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Resumen

En el dindmico entorno laboral del sector de entretenimiento, juegos en linea y apuestas
en Colombia, la retencion de empleados se habia convertido en un desafio crucial. El objetivo de
esta investigacion fue disefiar un plan estratégico de crecimiento profesional para abordar esta
problematica y fortalecer la competitividad del sector. La metodologia empleada fue mixta,
utilizando encuestas y entrevistas para recopilar datos cualitativos y cuantitativos. Los resultados
revelaron que, si bien la mayoria de los empleados valoraban su estabilidad laboral y la
alineacion de sus roles con sus fortalezas, habia areas de mejora en cuanto a oportunidades de
desarrollo profesional. La encuesta destaco la necesidad de mas capacitacion y proyectos
desafiantes, asi como una mayor claridad en los criterios de avance de carrera. Por otro lado, las
entrevistas mostraron que la empresa estaba comprometida con la retencion del talento, pero
enfrentaba desafios adicionales debido a la pandemia.

Se propusieron recomendaciones para mejorar la gestion del talento humano en el sector,
incluyendo la implementacion de programas de desarrollo profesional mas robustos y la mejora
de la comunicacion sobre oportunidades de crecimiento. Estas acciones buscan fortalecer la
competitividad de las empresas y promover un ambiente laboral satisfactorio para los empleados.

Palabras claves: retencion de talento, desarrollo profesional, sector del entretenimiento,

y competitividad empresarial.



Abstract

In the dynamic labor environment of the entertainment, online gaming, and betting sector
in Colombia, employee retention had become a crucial challenge. The objective of this research
was to design a strategic professional growth plan to address this issue and strengthen sector
competitiveness. The methodology employed was mixed, using surveys and interviews to gather
qualitative and quantitative data. The results revealed that, while most employees valued their
job stability and the alignment of their roles with their strengths, there were areas for
improvement regarding professional development opportunities. The survey highlighted the need
for more training and challenging projects, as well as greater clarity on promotion criteria. On
the other hand, the interviews showed that the company was committed to talent retention but
faced additional challenges due to the pandemic.

Recommendations were proposed to enhance human talent management in the sector,
including the implementation of more robust professional development programs and improving
communication about growth opportunities. These actions aim to strengthen companies'

competitiveness and promote a satisfying work environment for employees.

Keywords: talent retention, professional development, entertainment sector, business

competitiveness.



1. Introduccion

En el dindmico escenario laboral actual, la retencion de empleados se ha presentado como
un desafio crucial en diversas industrias, y las empresas de suerte y azar en Colombia no son la
excepcion. En este entorno competitivo, donde las empresas compiten por los mismos empleados
y talentos, la dificultad de retener a personal valioso se ha acentuado. Esta problematica se
agrava al considerar que, en muchos casos, los empleados no encuentran satisfaccion y
realizacion en sus roles, lo que resulta en una insatisfaccion generalizada. En Colombia, como en
otras partes del mundo, los trabajadores a menudo enfrentan situaciones de descontento laboral,
lo que compromete su compromiso con la empresa y afecta su permanencia a largo plazo. A
medida que empresas de otros paises mas avanzados han desarrollado e implementado planes
estratégicos de crecimiento profesional exitosos para abordar esta problematica, es relevante
explorar como estas practicas podrian aplicarse en el contexto de las empresas de
entretenimiento, juegos en linea y apuestas en Colombia. Estos planes no solo buscan retener
empleados, sino también cultivar su desarrollo continuo, fomentar un entorno de trabajo

satisfactorio y mejorar la competitividad en un mercado altamente competitivo.

Esta investigacion tiene como objetivo disefiar un plan de crecimiento profesional
adaptado a las particularidades de las empresas de entretenimiento, juegos en linea y apuestas en
Colombia. Se busca implementar un piloto en una empresa especifica con el objetivo de
fortalecer la competitividad y el talento humano en este sector. A través de este plan, se pretende
fomentar el desarrollo continuo, retener el talento interno y fortalecer la competitividad en el
mercado. Para lograrlo, se exploraran los mecanismos y estrategias especificos que puedan
abordar la dificultad de retencion de empleados y promover su desarrollo profesional y personal,

considerando las regulaciones del sector y las aspiraciones individuales de los empleados. El
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objetivo final es proponer enfoques concretos que contribuyan a crear un plan de desarrollo
profesional, mejorar la retencion del talento y fortalecer la competitividad de las empresas en

este sector en Colombia.

Para realizar esta investigacion, las fuentes principales de informacion seran entrevistas y
encuestas realizadas a empleados y gerentes de la empresa BetPlay, puesto que la mayor parte de
los datos son confidenciales, por lo cual no pueden encontrarse facilmente en Internet. Las
entrevistas serviran para recopilar datos cualitativos en relacion con la motivacion de los
empleados a permanecer en la empresa, los aspectos a mejorar en cuanto al crecimiento
profesional y el clima laboral; por otro lado, las encuestas seran un sustento estadistico para los

mismos aspectos.

1.1 Planteamiento del Problema

En el contexto actual de la industria de entretenimiento, juegos en linea y apuestas en
Colombia, la necesidad de mantenerse competitivo y a la vanguardia es esencial para el éxito
empresarial. Segln cifras del Departamento Administrativo Nacional de Estadistica-DANE,
gracias a esta industria las actividades artisticas y de entretenimiento han pasado a ser una parte
importante del PIB: “en los tltimos cinco afios, este sector ha crecido 123%. El incremento en el
cuatro trimestre de 2021 frente al de 2022 fue de 42,2%.” (2022, Citado en Forbes, 2023, parr.
5). Sin embargo, a medida que estas empresas luchan por destacar en un mercado en constante
evolucion, enfrentan una problematica fundamental: la retencion de talento interno. La alta
demanda de empleados altamente cualificados y la competencia entre empresas por reclutar a los
mejores profesionales han elevado la dificultad de mantener una fuerza laboral solida y

comprometida.
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Para abordar esta cuestion, es esencial revisar la evidencia relevante que explique la
importancia de las recompensas y el reconocimiento en el lugar de trabajo. Segun una revision y
sintesis de la literatura actual, se argumenta que las organizaciones deben trascender el salario y
las recompensas monetarias tradicionales para dar un mayor énfasis a las iniciativas de
recompensas y reconocimiento tangibles e intangibles. Ademas, se destaca la importancia de
alinear estas recompensas con las necesidades psicoldgicas universales (Landry et al., 2018, pp.
232-238). Integrar esta perspectiva en un plan estratégico de crecimiento profesional en la
industria de entretenimiento y apuestas en Colombia puede ser un enfoque clave para no solo
retener empleados, sino también fortalecer su compromiso y satisfaccion en un entorno

altamente competitivo.

En este escenario, la formulacién de un plan estratégico de crecimiento profesional se
convierte en un imperativo estratégico. La pregunta busca identificar los elementos clave que
conforman un plan altamente eficaz y adecuado a las particularidades de esta industria. La
respuesta a esta interrogante implica una exploracion profunda y sistematica de como se pueden
armonizar dos factores cruciales: las regulaciones del sector y las aspiraciones personales de los

empleados.

Uno de los desafios més apremiantes es la conformidad con las regulaciones especificas
de la industria, que influyen directamente en las oportunidades de crecimiento profesional y en la
formacion continua. Las empresas de entretenimiento y apuestas estan sujetas a un marco
normativo (Lozano et. al, 2022, pp. 24-29) en constante cambio, que abarca aspectos de
seguridad, legalidad y responsabilidad social. La creacion de un plan estratégico debe tener en
cuenta estas regulaciones para asegurar la alineacion con los requisitos legales y éticos, mientras

se busca maximizar el desarrollo de los empleados.
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Ademas, la perspectiva de los empleados como individuos con aspiraciones, metas y
necesidades Unicas es esencial. No se trata solo de retenerlos, sino de cultivar su compromiso a
largo plazo y su lealtad a la empresa. Esto implica comprender sus objetivos personales y
profesionales, y disefiar un plan de crecimiento que ofrezca oportunidades de desarrollo
alineadas con sus metas. La personalizacion de los planes de capacitacion y avance de carrera, la
oferta de trayectorias de carrera claras y la creacion de un ambiente de trabajo motivador son
factores esenciales para asegurar que los empleados se sientan valorados y tengan un incentivo

genuino para quedarse y contribuir al éxito de la empresa.

En tltima instancia, la problematica subyacente es como lograr un equilibrio entre las
regulaciones de la industria, las aspiraciones de los empleados y las deducciones derivadas del
analisis de la literatura en la formulacion de un plan estratégico para el avance profesional que
demuestre ser genuinamente efectivo. La respuesta a esta pregunta no solo influira en la
retencion del talento, sino también en la capacidad de la empresa para mantener su

competitividad en un mercado dindmico y en constante cambio.

1.2 Justificacion de la investigacion

El enfoque principal de este estudio estara dirigido hacia identificar cuales son los
elementos clave que componen un plan estratégico de crecimiento profesional altamente eficaz y
adecuado a las particularidades de una empresa de entretenimiento, juegos en linea y apuestas en
Colombia. Esta investigacion es relevante, ya que esta industria es relativamente nueva en el pais
y fue regulada en el afio 2017. De acuerdo con la Superintendencia de Industria y Comercio, este
fue reglamentado por Coljuegos a través del acuerdo 04 del 2016, dando paso a que en el afio
2017 entraran en operacion las cuatro primeras plataformas de apuestas. El mercado siguio

avanzando debido a su éxito, teniendo como resultado que para el 2021 se encontraran operando
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17 plataformas con depositos mensuales de 16.290 millones, con un promedio de 32.743 cuentas

activas (Lozano et al., 2022, pp. 9).

Se puede identificar que algunos colaboradores de estas empresas se van porque no se les
ofrecen oportunidades de crecimiento. Al momento de cumplir su ciclo, son facilmente atraidos
por propuestas externas que representan mejores oportunidades (tanto profesional como
econdmicamente). De acuerdo con entrevistas realizadas a colaboradores de BetPlay, las
personas no conocen los requisitos para crecer dentro de la empresa, por ello piensan que deben

irse para obtener nuevas oportunidades.

En relacion con el punto anterior, es clave analizar la falta de comunicacion interna.
Aunque hay proyectos importantes que se estan desarrollando y que pueden representar
oportunidades de crecimiento para los empleados, esto no se comunica. Por ello, los
colaboradores no tienen claros los requisitos para poder cambiar de cargo o, incluso, creen que

ese cambio de cargo no es posible.

Con el fin de dar solucion a esta problemadtica, se busca desarrollar un plan estratégico de
crecimiento que motive a los colaboradores a permanecer en la empresa. Este plan deberd incluir
aspectos tales como la evolucion profesional, gestion de equipo, plan de sucesion y clima
laboral. Ademas, se requerira conocer cuales son las razones por las que un empleado se siente

feliz y/o satisfecho con su trabajo y como esto beneficia al desarrollo de la empresa.

1.2.1. Pregunta de investigacion

(Cuales son los elementos clave que componen un plan estratégico de crecimiento
profesional altamente eficaz y adecuado a las particularidades de una empresa de

entretenimiento, juegos en linea y apuestas en Colombia? Esto debe tener en cuenta las
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regulaciones del sector, las aspiraciones personales de los empleados e incorporar elementos
exitosos a nivel nacional e internacional, con el fin de fomentar el desarrollo continuo, retener el

talento interno y fortalecer la competitividad en el mercado.

1.3 Objetivos
1.3.1. Objetivo General

Formular un plan de crecimiento profesional eficaz y adecuado a las particularidades de
una empresa de entretenimiento, juegos en linea y apuestas en Colombia, mediante un piloto en
una empresa especifica para el fortalecimiento de la competitividad y el talento humano en el
sector. Con el fin de fomentar el desarrollo continuo, retener el talento interno y fortalecer la

competitividad en el mercado en el sector.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Evaluar los procesos de gestion de talento humano, para lograr identificar las
aspiraciones personales en una empresa de entretenimiento y apuestas en linea, mediante
el uso de encuestas y entrevistas con el proposito de identificar elementos para disefiar un
plan que aborde sus necesidades y expectativas, y contribuya a su satisfaccion y
retencion.

e Identificar y examinar las mejores practicas y tendencias actuales en la gestion del talento
humano dentro de la industria de entretenimiento y apuestas en linea. Este analisis
permitird contrastar los resultados internos con los estandares y enfoques exitosos
implementados por empresas bien estructuradas y multinacionales en el mismo sector,

ofreciendo asi una perspectiva contextualizada y enriquecedora para la organizacion.
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e Analizar las conclusiones derivadas de una encuesta exhaustiva sobre el ambiente laboral
y de recursos humanos realizada en una empresa colombiana del sector de juegos en linea
y apuestas, y compararlas con el marco tedrico y la literatura existente.

e Construir un plan integral de crecimiento profesional que incorpore los resultados de la
evaluacion de procesos de gestion de talento humano, identificando areas de mejora y
fortalezas en la empresa actualmente, junto con las mejores practicas a nivel nacional e
internacional en la industria de entretenimiento y apuestas en linea, con el fin de

optimizar la eficiencia operativa y potenciar el talento dentro de la empresa.

1.4 Hipotesis

Se considera que un plan de crecimiento profesional disefiado especificamente para las
empresas de entretenimiento, juegos en linea y apuestas en Colombia, que priorice un programa
de retro alimentacion, oportunidades de desarrollo profesional, adquisicion de habilidades
necesarias para el desempefo y compensacion econdmica adecuada, sera efectivo en la retencion

de talento y en el fortalecimiento del clima laboral en este sector.

1.4.1. Relacion entre variables de la hipotesis

Para los empleados en cualquier sector es muy importante contar con incentivos que les
hagan sentir que su trabajo es valorado por la empresa. Entre estos incentivos se pueden
mencionar salarios (tanto emocional como econdmico) y oportunidades de crecimiento
profesional. En relacion con el primero, uno de los aspectos relevantes es la salud mental, ya que
actualmente es un tema al que se le debe prestar atencion; si el empleado se siente bien y cuenta

con el apoyo suficiente, se desempefard mejor en las labores que realice.
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Otros incentivos relevantes tienen que ver con la flexibilidad en el tiempo de trabajo. En
este aspecto, se podrian ofrecer cosas tales como un dia a la semana en que el empleado pueda
desempefiar sus labores desde casa, poder salir un poco mas temprano los viernes para que este
tiempo sea utilizado para actividades personales (ej. citas médicas, tramites, entre otros),
flexibilidad en el horario, un dia de la familia (en el que los empleados puedan llevar a sus
familias y compartir con ellos alguna actividad), o un dia libre por motivo de cumpleafios. De
esta manera, podria empezar a darse un reconocimiento al “empleado del mes”, de forma tal que

los esfuerzos realizados sean reconocidos.

En segundo lugar, las oportunidades de crecimiento profesional pueden darse a partir del
acceso a diferentes cursos de entrenamiento o desarrollo que les sirvan para mejorar sus
habilidades duras y blandas, todo esto dependiendo tanto de las necesidades individuales del
empleado como de las de la empresa. De esta manera, al mismo tiempo se estara ofreciendo la
oportunidad de ocupar posiciones de mayor rango dentro de la empresa, en el caso en el que, por
ejemplo, alguna plaza quede libre porque algun colaborador deba renunciar. Como incentivos
extra, mas relacionados a incentivos econdmicos, se pueden ofrecer cosas tales como boletas

para el estadio, camisetas de la Seleccion Colombia, viajes, entre otros.

La segunda variable a considerar para obtener una ventaja tanto para los trabajadores
como para la empresa es el mejoramiento del clima laboral. Este aspecto va muy de la mano con
la variable descrita en el apartado anterior, ya que también apunta a ofrecer al empleado
beneficios que le permitan desempefiarse mejor en sus actividades. Con el fin de conseguirlo, se
podrian crear diferentes estrategias tales como un programa 1-1, incentivar la autonomia, ofrecer

espacios creativos dentro de la empresa y programar actividades fuera del trabajo.
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En primer lugar, un programa 1-1 permitiria que el empleado cuente con el apoyo de un
mentor o lider que ofrezca retroalimentacion que sirva para que el desempeno sea mejor cada
dia; en este, se deben destacar las fortalezas que la persona demuestra durante el cumplimiento
de sus labores y, al mismo tiempo sefialar las oportunidades de mejoramiento, ofreciendo las

herramientas suficientes para corregir errores.

En segundo lugar, seria util permitir que el empleado pueda ser autdbnomo en las
actividades que desempefia, ya que esto hard que éste sienta que tiene un rol activo dentro de la
organizacion. Sin embargo, para ello se deben establecer algunos limites (ej. Tiempos
especificos de entrega, instrucciones claras del resultado que se espera, etc.), teniendo en cuenta
que algunos empleados podrian sentir que necesitan de una guia constante o de instrucciones
claras para cumplir el objetivo. De la mano con esta autonomia, también es importante ofrecer
espacios creativos dentro de la empresa: dentro de ellos, si algiin empleado tiene una idea que
quisiera desarrollar, puede hacerlo utilizando los recursos de la empresa; de esta manera, los dos

se beneficiarian.

Finalmente, para mejorar el clima laboral, se pueden programar actividades fuera del
trabajo que permitan la interaccion de los empleados en un ambiente menos estricto, motivando
asi la creacion de lazos que se traduzcan en colaboracion dentro de la empresa; de esta manera,
podran sentir que cuentan con mas apoyo para la solucion de problemas en sus actividades

laborales.
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2. Revision de Literatura

Con el fin de entender mas a fondo el sector y para abordar la pregunta central de nuestra
investigacion, es esencial comprender en profundidad las dos variables fundamentales que la
componen: la gestion de talento y el sector de entretenimiento, juegos en linea y apuestas. En
esta revision, se exploraré la evolucion del concepto de gestion de talento, la retencion de los
empleados, la resolucion de problemas comunes de RH, entre otras. Por otro lado, conocer
conceptos claves e informacion sobre el sector. La implementacion de apuestas en linea en
Latino América, en especial Colombia y como ha aportado a la economia. También una
contextualizacion de la industria en el pais y por quien esta regulada. Una comparacion con el

sector en Espafia y como en los dos paises, el COVID fue un factor a favor.

Asimismo, se analizard la relacion entre los empleados de empresas del sector y su
percepcion del sector. Ademas, se analizan los problemas actuales o inconformidades dentro de
las organizaciones tales como Betplay. La adquisicion de estos conceptos permitird una mayor

comprension del tema de investigacion.

2.1 Gestion del Talento Humano

La gestion efectiva del talento humano se presenta como un desafio crucial para las
empresas contemporaneas, ya que el valor anadido proviene cada vez mas de activos intangibles
(Alonso y Garcia, 2014). En un contexto marcado por avances tecnoldgicos y competencia
dindmica, la gestion del talento emerge como un componente esencial para alcanzar el éxito
empresarial. Aunque no existe un marco tedrico universalmente aceptado ni suficientes estudios

empiricos que validen el papel de la gestion del talento en la creacion de ventajas competitivas,
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resulta fundamental comprender sus dimensiones clave, centradas en las personas y los roles

criticos dentro de la organizacion.

La revision de la literatura sobre gestion del talento revela diversos enfoques y
aplicaciones en las organizaciones, asi como interpretaciones variadas del concepto de "talento"
en si mismo. Se han propuesto cuatro enfoques distintos de investigacién que abordan estas
dimensiones, lo que enriquece la comprension de la gestion del talento en el contexto de la
estrategia empresarial. Asimismo, se ha observado que todo plan de talento aborda procesos

como la atraccidn, seleccion, identificacion, desarrollo y retencion de talento (Alonso y Garcia,

2014, pp. 1011-1014).

En términos de definicion, la gestion del talento humano implica identificar, atraer,
desarrollar y retener a individuos con habilidades y capacidades excepcionales, fundamentales
para el logro exitoso de una organizacion. Esta variable se considera crucial en la formulacion
estratégica, no simplemente como un medio para implementar la estrategia. De hecho, la gestion
del talento no solo se aplica en un momento posterior, sino que debe estar presente desde el
inicio del proceso estratégico. En relacion con la medicion de la gestion del talento, esta se basa
en la evaluacion de procesos y practicas vinculadas a la atraccion, seleccion, desarrollo y
retencion de talento en una organizacion. Dichas métricas pueden abarcar aspectos como la
eficacia de los programas de capacitacion, la satisfaccion de empleados clave y la retencion de

talento crucial en la empresa (Alonso y Garcia, 2014, pp. 1007-1008).

2.1.1 Evolucion de la gestion del talento

Durante los afos noventa, hubo un enfoque predominante en la gestion del talento hacia

el desarrollo y la retencion de profesionales altamente competentes con un énfasis interno en la
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organizacion (Alonso y Garcia, 2014, pp. 1005-1009). Durante ese periodo, se centr6 en aspectos
como la compatibilidad, la continuidad y la integracion de los empleados en los planes y
sistemas de gestion del talento. La atencion primordial estaba centrada en evitar la pérdida de
ejecutivos de alto nivel y promover la creacion de un grupo interno de empleados capacitados

para ocupar posiciones rapidamente en caso de necesidad.

Sin embargo, con la llegada del nuevo siglo, la gestion del talento evoluciond al
considerar nuevas variables (Alonso y Garcia, 2014, pp. 1005-1009). La globalizacién y los
cambios dindmicos en el entorno empresarial condujeron a la necesidad de atraer talento externo
a la organizacion. Este cambio marco una transicion hacia un enfoque mas externo en la gestion
del talento, reconociendo que, para alcanzar objetivos en esta area, las empresas debian buscar
activamente capital humano con talento en el mercado laboral. Esta transformacion refleja una
evolucion significativa en la gestion del talento, que dejo de ser predominantemente interna para

adoptar una perspectiva mas amplia y externa (Kristof, 1996; McKinsey, 1998).

2.1.2. Retencion de empleados

La retencion de empleados es una variable critica en la gestion de recursos humanos y la
estrategia empresarial, especialmente en el contexto laboral actual, caracterizado por una alta
competencia por talento calificado y una tasa de rotacion significativa en muchas organizaciones.
Se ha vuelto en un tema central en la literatura y la investigacion de recursos humanos debido a
su impacto en la continuidad de las operaciones empresariales y la capacidad de una
organizacion para mantener a su personal mas talentoso y valioso (Popescu y Ciorei, 2023, pp.

16-19).
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En conclusion, retener empleados en el mercado laboral altamente competitivo de hoy en
dia implica un enfoque multifacético. Ofrecer una compensacion y beneficios competitivos, crear
un entorno laboral positivo, invertir en el desarrollo de los empleados y proporcionar
oportunidades de crecimiento profesional son factores importantes. Ademas, la comunicacion
abierta, el balance entre la labor profesional y la vida personal, una cultura de diversidad e
inclusion, y el reconocimiento de los logros de los empleados desempenan un papel fundamental
en la retencion de empleados. Mejorar el proceso de contratacion y fomentar activamente la
retroalimentacion de los empleados también contribuyen significativamente a retener el talento
valioso. En resumen, las organizaciones que priorizan estas diez estrategias tienen mas
probabilidades de retener a sus empleados, fomentando una fuerza laboral satisfecha y

comprometida (Popescu y Ciorei, 2023, pp. 16-19).

2.1.3. Efectividad de las recompensas monetarias y no monetarias

El articulo de investigacion titulado "One Size Does Not Fit All: Organizational Rewards,
Managerial Experience, and Employee Retention in Entrepreneurial New Ventures", realizado
por los autores Zhu y Newman, se centra en la relacion entre las recompensas organizacionales y
la retencion de empleados en nuevas empresas. El estudio revela que las expectativas de los
empleados en cuanto a las recompensas organizacionales difieren significativamente segun si
tienen experiencia previa como gerentes o no. Esto destaca la importancia de adaptar las
estrategias de recompensas y retencion de empleados en funcion de la experiencia de gestion de

los empleados para lograr una retencion efectiva en las nuevas empresas empresariales.

Los individuos que poseen distintos grados de capital humano pueden atribuir un
significado distinto a sus experiencias y, en consecuencia, tener expectativas distintas con

respecto a su compensacion (Ballout, 2007; Massingham y Tam, 2015). Esta investigacion
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reveld que un salario por encima del promedio del mercado aument6 el impacto positivo de
ciertas recompensas no monetarias en la disposicion de los empleados a quedarse, especialmente
para aquellos que tienen experiencia en puestos de gestion o manager. En general, se puede
concluir que el nivel de salario relativo, la autonomia en el trabajo, las oportunidades de
crecimiento y el apoyo del equipo, como recompensas organizativas, pueden generar un impacto
positivo en la disposicion de los empleados para mantenerse en la organizacion. En los tltimos
afios, las recompensas no monetarias han venido jugando un papel mas importante en

comparacion con unos afos atras.

2.1.4. Como resolver problemas concretos de RRHH.

En el ambito de Recursos Humanos, es comun que los profesionales cometan errores que
pueden afectar la eficacia de sus decisiones y procesos. Uno de los errores recurrentes es la
excesiva prolijidad en la recopilacion de datos, lo que conduce a una pérdida de tiempo sin llegar
a resolver el problema central. Puchol y Puchol (2016, pp. 13-16) sefialan que es esencial ensefar
a los profesionales a discriminar entre informacion relevante e irrelevante, enfocandose en los
datos esenciales para tomar decisiones efectivas. Ademas, destacan la importancia de ensefiar a
los profesionales a gestionar su tiempo de manera eficiente, ya que en la vida real, la escasez de

tiempo es una constante.

Otro error comun se relaciona con la busqueda constante de informacion adicional antes
de tomar decisiones. Esto puede llevar a la paralisis por andlisis y a la dependencia de
informacion completa. Los autores sugieren que los profesionales deben aprender a tomar
decisiones basadas en la informacion disponible, ya que en muchas situaciones no se dispone de
todos los datos necesarios. Al fomentar la toma de decisiones basada en datos parciales pero

relevantes, se promueve una mayor agilidad en la gestion de recursos humanos. Estos errores,
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junto con otros mencionados en el texto, requieren una reflexion critica y un enfoque mas
estratégico en la gestion de recursos humanos para evitar caer en soluciones simplistas o

reactivas.

2.1.5. Lecciones para un plan de analitica de recursos humanos

La revision de literatura planteada en el libro "HR Analytics. Teoria y practica para una
analitica de recursos humanos con impacto" de Aguado Garcia (2018) es de suma importancia en
el contexto actual, donde las tendencias tecnoldgicas como la inteligencia artificial y el big data
estan transformando radicalmente la manera en que las empresas administran sus recursos
humanos. La disponibilidad generalizada de datos sobre el comportamiento de las personas en
diferentes contextos ofrece una oportunidad Uinica para la toma de decisiones informadas y
estratégicas en la gestion del talento. Estos datos pueden contribuir directamente a la formulacion
de un Plan Estratégico de Crecimiento Profesional, permitiendo a las empresas aprovechar al
maximo la informacion disponible para mejorar la eficiencia en la gestion de su fuerza laboral y,

en ultima instancia, aumentar su competitividad en un entorno empresarial en constante cambio.

Las lecciones aprendidas de esta investigacion resaltan la importancia de no esperar a
obtener datos perfectos, ya que es posible obtener buenos resultados con datos basicos.
Comenzar con proyectos piloto en dreas criticas y alinearlos con la estrategia de negocio es
esencial. Se destaca la necesidad de adoptar una perspectiva a largo plazo, desarrollar las
capacidades de los profesionales de recursos humanos y recordar que los datos en Human
Resource Analytics HRA se relacionan con personas, es decir, se debe considerar el

comportamiento humano en el analisis y las decisiones.
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En el contexto de un Plan Estratégico de Crecimiento Profesional para los empleados,
HRA puede ser una herramienta valiosa. Permite evaluar el rendimiento y las necesidades de
desarrollo de los empleados, identificar tendencias y patrones en la fuerza laboral, y tomar
decisiones basadas en datos con el fin de incrementar la eficacia y la competitividad de la
empresa. Al centrarse en métricas predictivas y en la generacion de valor a través de la gestion
del talento, HRA contribuye directamente a la formulacion de estrategias de crecimiento

profesional que impulsan el éxito de los empleados y, en ultima instancia, el de la empresa.

2.2 Sector entretenimiento, juegos en linea y apuestas

A lo largo de las ultimas décadas, el sector del entretenimiento, los juegos en linea y las
apuestas han experimentado un crecimiento significativo. Este fendémeno ha sido impulsado en
gran medida por avances tecnologicos que han facilitado el acceso a juegos de azar a través de
plataformas en linea y dispositivos moviles. Ademas, la popularizacion de los juegos en linea ha
llevado a una mayor normalizacion de estas actividades entre los jévenes. Los dispositivos
moviles han adquirido un papel fundamental como herramienta central para seguir eventos
deportivos y participar en apuestas en tiempo real, lo que ha contribuido a la expansion de esta

industria (Macias, 2021, pp. 5-8).

El sector de los Juegos de Azar se mide mediante una serie de indicadores y métricas que
evaluan su desarrollo en el tiempo. Esto incluye el seguimiento de las cifras de ingresos
generados por la industria, el nuimero de establecimientos de juegos de azar, la participacion de
mercado de diferentes empresas, las tendencias de publicidad y marketing utilizadas en el sector,
asi como los cambios en la regulacion y legislacion relacionados con los juegos de azar. Ademas,

la recopilacion de datos a través de encuestas y la consideracion de opiniones publicas también
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contribuyen a comprender la evolucion de la percepcion de la industria entre la poblacion. Esta
medicion multidimensional ofrece una vision completa de como el sector de los juegos de azar se
ha desarrollado a lo largo del tiempo, lo que es fundamental para comprender su impacto y

evolucion (Macias, 2021, pp. 5-8).

La definicion de la variable "juegos de azar en linea", construida a partir de fuentes
previas, se refiere a la participacion en actividades de juego, como apuestas deportivas, poker en
linea, casinos virtuales y tragamonedas en linea, a través de plataformas en linea accesibles
mediante dispositivos electronicos conectados a Internet. En el contexto de esta investigacion, se
entiende como la interaccion de los individuos con sitios web o aplicaciones que ofrecen
oportunidades de juego y apuestas en linea. Esta variable se utilizara para analizar la frecuencia y
el patron de participacion de los individuos en juegos de azar en linea, asi como su relacion con
posibles efectos negativos en la salud mental y el bienestar (Gainsbury et al., 2015; Hing et al.,
2019; King et al., 2020). En otras palabras, se trata de un juego en el que se apuesta una suma de

dinero en funcion de un resultado o diversos factores.

2.2.1. Implementacion en Latino América

Los juegos en linea, particularmente en el contexto de América Latina, han registrado un
notable aumento en su desarrollo durante los Gltimos anos, y Colombia se destaca como un lider
regional en la regulacion y desarrollo de la industria del iGaming. Como el primer y hasta ahora
unico pais en América Latina en implementar un marco regulador completo para los juegos de
azar en linea, Colombia ha establecido un estandar para sus paises vecinos. La introduccion de
este marco regulador ha sido fundamental para brindar legitimidad y seguridad a la industria del

iGaming en la region.



26

Este enfoque pionero de Colombia en el iGaming también ha llevado a la introduccién de
nuevas regulaciones destinadas a abordar problemas de juego irresponsable, como la deteccion
de comportamientos de riesgo y la imposicion de mensajes de advertencia a los jugadores, asi
como la posibilidad de que los jugadores se autoexcluyan y limiten sus depdsitos. Ademas, la
aprobacion de reformas fiscales en Colombia en 2022, que aumentaron los impuestos sobre las
ganancias ocasionales en los juegos, demuestra como el sector del iGaming esté4 siendo regulado
y sometido a cambios continuos en el pais. Este enfoque proactivo de Colombia en la regulacion
y adaptacion constante a las necesidades cambiantes de la industria del iGaming tiene un impacto
significativo en América Latina, al servir de ejemplo y punto de referencia para otros paises que

buscan desarrollar y regular sus propias industrias de juegos en linea (Gabidullin, 2023, p. 12).

2.2.2. Colombia

El mercado de juegos de suerte y azar operados por internet en Colombia ha
experimentado un crecimiento notorio durante el periodo comprendido entre 2017 y 2021. Segin
el estudio realizado por la Superintendencia de Industria y Comercio (2021), se enfoca en la
cadena de valor de este mercado, resaltando la importancia de actividades primarias y de soporte
que permiten su funcionamiento. Entre los hallazgos relevantes, se destaca que dos empresas han
concentrado mas del 70% de los depositos totales mensuales, lo que muestra niveles
significativos de concentracion y dominancia en los diferentes tipos de juegos ofrecidos por los

operadores.

Ademas, la publicidad ha jugado un papel crucial en este mercado, segtn la

Superintendencia de Industria y Comercio (2021), con un aumento sustancial en el gasto
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promedio mensual en publicidad, lo que demuestra su relevancia en la cadena de valor. Por
ultimo, la regulacion en el mercado colombiano es un elemento importante, ya que el Estado
tiene la potestad de establecer actividades econdomicas como monopolios rentisticos, y los
ingresos obtenidos de los juegos de suerte y azar se destinan exclusivamente a los servicios de

salud, resaltando asi la importancia de la regulacion en este sector y su impacto en la sociedad.

2.2.3. Col juegos y regulaciones

En el mercado colombiano de apuestas y juegos en linea, diversos actores desempefian
roles fundamentales en su funcionamiento y regulacion. De acuerdo con la Superintendencia de
Industria y Comercio , el Gobierno colombiano, a través de entidades como Coljuegos, el
Ministerio de Salud, la Superintendencia de Salud y la Superintendencia de Industria y
Comercio, juega un papel esencial en la supervision y regulacion de esta industria, asegurando
que los recursos recolectados se utilicen adecuadamente y protegiendo los derechos de los
usuarios (Coljuegos, 2020, pp. 29-31). Por otro lado, las operadoras, un total de 17 empresas en
la actualidad, son quienes han obtenido el derecho de explotacion de juegos de suerte y azar
operados por internet mediante contratos con Coljuegos. Estas operadoras ofrecen una amplia
gama de servicios, incluyendo apuestas deportivas, juegos de casino y poker, entre otros.
Ademas, la Federacion Colombiana de Empresarios de Juegos de Suerte y Azar principalmente
conocida como (FECOLJUEGOS) representa a los empresarios afiliados en esta industria y vela
por sus intereses. Adicionalmente, esta Superintendencia menciona que los usuarios, personas
naturales que participan en las apuestas en linea, también son actores clave en este mercado, al
igual que las personas y empresas involucradas en la publicidad de las operadoras, quienes
contribuyen a la promocion y visibilidad de esta industria en Colombia (Coljuegos, 2020, pp. 29-

31).
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Teniendo en cuenta la pagina oficial de Coljuegos, las principales empresas de juegos y
apuestas en linea son BetPlay, WPlay, Betsson, Zamba, Codere, Luckia, RushBet, entre otras. La
pagina también comparte publicamente qué empresas estan autorizadas por Coljuegos y su lista
de contacto o servicio al cliente. Esto se debe a que todas las paginas de apuesta y juegos en linea
que cuenten con la autorizacion deben tener disponible un sistema de atencion 24/7 (Coljuegos,

2023).

2.2.4. Aportes del sector a Colombia

Este sector ha demostrado un crecimiento notable, con ventas totales que aumentaron un
54 por ciento en los primeros cuatro meses de 2021 en comparacion con el mismo periodo en
2020, principalmente impulsadas por el fortalecimiento de los juegos en linea (Cuartas, 2021,
parr. 8). Estos mismo autores mencionan que ademas de su contribucion al crecimiento
econdmico, el sector de los juegos de suerte y azar en Colombia también ha sido un generador de
empleo, proporcionando mas de 147,000 empleos. La formalizacion y transparencia en la
industria han sido clave para su crecimiento y consolidacion, con estandares internacionales
aplicados en los procedimientos del sector. Por otro lado, la industria ha demostrado su
compromiso social, especialmente en el ambito de la salud, respaldando el bienestar de los

colombianos.

Cabe resaltar que el sector desde hace unos afos ha contribuido al sistema de salud en
Colombia. La legislacion colombiana ha permitido que los recursos recaudados a través de los
juegos de azar se destinen a un fin social prevalente, contribuyendo significativamente al
presupuesto destinado a la salud en el pais. Es crucial resaltar que estos ingresos provenientes de
los juegos de azar han tenido un impacto significativo en la atencion médica y la disponibilidad

de servicios médicos para individuos con recursos financieros limitados a través del régimen
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subsidiado. Sin embargo, es de suma importancia seguir resaltando la imperativa tarea de
asegurar la proteccion de los recursos recaudados y combatir la ilegalidad en el sector (Granada

y Valencia, 2023).
2.2.4.1. Epoca de Covid - Colombia

En el afio 2021, las apuestas deportivas en el Colombia experimentaron un notable
impulso, incentivado en gran medida por las medidas de confinamiento derivadas de la pandemia
de COVID-19. Esto se vio exacerbado por un aumento en la popularidad de los mercados en
linea y los juegos de azar. Sin embargo, este crecimiento ha traido consigo un aumento en los
riesgos y una falta de informacion, especialmente en ciertos deportes, a la hora de realizar

apuestas (Jaramillo y Gomez, 2021).
2.2.5. Espaiia

En Espaia, el sector de los juegos de azar ha experimentado un notable crecimiento en
los ultimos afios, especialmente en el ambito del juego en linea. Segliin datos de la Direccion
General de Ordenacion de Juego (2019, pp. 8-9), las cantidades jugadas alcanzaron un total de
74.401 millones de euros, mostrando un aumento significativo en comparacion con afios
anteriores. Este incremento del 61,21% con respecto al afio anterior y del 281,76% desde 2012
refleja un aumento en la participacion y el interés de los jugadores en las diversas opciones de
juego disponibles en el pais. El mercado espafiol se ha caracterizado por la diversificacion de los
juegos de azar en linea y la creciente competencia entre operadores, lo que ha contribuido al

aumento de las cantidades jugadas y al desarrollo del sector (Macias, 2021, pp. 8-18).
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2.2.5.1 Epoca de Covid - Espaiia

La crisis de la COVID-19 gener6 consecuencias notables en la industria del juego en
Espana. El confinamiento y las restricciones de movimiento durante 2020 llevaron a un aumento
en la accesibilidad a las plataformas en linea de juego. Esto represent6 un riesgo especialmente
para grupos vulnerables, como los jovenes y las personas con adicciones o conductas
problematicas, que pasaron mas tiempo en casa, rodeados de pantallas y expuestos a la
publicidad de casas de apuestas en linea. A pesar de las dificultades econdmicas que enfrentaron
muchas personas debido a la pérdida de empleos y la paralizacion de sectores como la hosteleria
y el turismo, los datos muestran que el Margen de Juego Online en Espafia durante 2020
aumentd en un 13,7% en comparacion con 2019, alcanzando los 850,78 millones de euros. Este
aumento sorprendente subraya la resiliencia del sector del juego en linea ante las circunstancias
adversas, aunque también destaca la importancia de regular y controlar de manera efectiva el
acceso y la publicidad de los juegos de azar para proteger a los grupos mas vulnerables en

tiempos de crisis como la pandemia (Macias, 2021, pp. 29-35).

2.3 Orientacion vocacional en el sector de juegos y apuestas

Este enfoque permitira analizar como las preferencias vocacionales y las elecciones
profesionales pueden estar influenciadas o relacionadas con la participacion en la industria del
juego, asi como comprender los posibles impactos de la orientacién vocacional en el
comportamiento de los individuos en este sector. Investigar esta interaccion entre la orientacion
vocacional y el sector de juegos y apuestas tiene el potencial de arrojar luz sobre aspectos
importantes de la toma de decisiones profesionales y la satisfaccion laboral en una industria

unica y dinamica.
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2.3.1. Percepciones del personal sobre el sector

El articulo Staff Perceptions of Responsible Gambling Training Programs de Beckett,
Keen, Swanton y Blaszczynski (2019) examina las percepciones de los empleados de
establecimientos de juego en relacion con los programas de capacitacion en juego responsable.
En los tltimos cinco afios, este tema ha sido abordado en investigaciones que se centran en la
capacidad del personal del lugar para identificar indicadores de comportamiento problematico
entre los clientes. Se ha demostrado que la capacitacion en juego responsable puede mejorar la
confianza y la habilidad del personal para identificar estos indicadores, pero el estudio también

revela que existen barreras para que el personal intervenga de manera proactiva.

2.3.2. Problemas actuales de RRHH en empresas del sector

Seglin una entrevista realizada al Gerente de Operaciones en linea de BetPlay elaborada
por las autoras de la presente investigacion, se identificaron cuatro problemas principales en la
organizacion la cual es lider en el mercado de apuestas. En primer lugar, se destaca la
preocupacion por el clima laboral, seguido de la falta de comunicacion interna efectiva. Ademas,
se menciono la necesidad de mejorar las oportunidades de aprendizaje y desarrollo para los
empleados, y por ultimo, se resaltd la carencia de preparacion adecuada para aquellos que

aspiran a asumir roles clave en la empresa.

En primer lugar, es esencial abordar la cuestion del clima laboral, ya que el talento
humano busca una comunicacién transparente, instalaciones adecuadas, espacios de
esparcimiento, comodidad, respeto y equidad. A medida que el equipo de BetPlay ha crecido en
los ultimos meses, se ha observado una disminucion en el clima laboral debido a la falta de

cohesion y relaciones interpersonales entre los miembros del equipo. Ademas, las oficinas estan
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en proceso de expansion, lo que afecta la comodidad y el espacio de trabajo de los empleados.
En segundo lugar, la carencia de comunicacion interna efectiva impide que los trabajadores
conozcan las oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, los requisitos de los cargos y la

colaboracion entre las diferentes areas.

En tercer lugar, la falta de oportunidades de aprendizaje. No se han llevado a cabo
pruebas de aptitud y evaluaciones de habilidades que les permitan identificar las debilidades
individuales de nuestros empleados y como pueden fortalecerse a través de programas de
aprendizaje y desarrollo. Por tltimo, la falta de preparacion para asumir roles clave en la
empresa ha sido una debilidad significativa. Cuando un lider de equipo se retira de la empresa, el
equipo no estd preparado para asumir esas responsabilidades, lo que los obliga a buscar talento

externo, generando gastos y tiempos prolongados en el proceso de reclutamiento.
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3. Metodologia

Para abordar la complejidad de la pregunta de investigacion, se siguié un enfoque
metodoldgico que incluyé analisis comparativos, encuestas detalladas, entrevistas en
profundidad con expertos y un analisis de casos reales en el sector. Esto permiti6 la
identificacion y comprension de los elementos fundamentales para elaborar un plan estratégico
de crecimiento profesional adaptado a las particularidades del ambito de entretenimiento y
juegos en linea, alineando las regulaciones sectoriales con las aspiraciones individuales de los

empleados para fortalecer la competitividad en el mercado colombiano.

3.1 Tipo de investigacion

De acuerdo con Hernandez et al. (2003), las investigaciones de tipo exploratorio son
apropiadas cuando se busca examinar un asunto o cuestion de investigacion poco estudiada,
generando numerosas incertidumbres o que aiin no se ha abordado anteriormente. En el caso de
la tesis planteada, la pregunta de investigacion busca desarrollar un plan de gestion de talento
especifico para empresas de entretenimiento, juegos en linea y apuestas en Colombia. Dada la
escasez de investigaciones previas sobre este tema en el contexto colombiano, se evidencia la
pertinencia de un estudio exploratorio. La revision de la literatura ha revelado la falta de guias
investigadas y enfoques especificos para abordar esta problematica en la industria del
entretenimiento y apuestas en el pais, lo que refuerza la necesidad de llevar a cabo un estudio
exploratorio para familiarizarse con este fenomeno relativamente desconocido y obtener
informacion que oriente investigaciones mas completas en el futuro.

Ademas, de acuerdo con los mismos autores, los estudios de exploracion posibilitan el
reconocimiento de conceptos o variables prometedoras, la determinacion de prioridades para

futuras investigaciones y la formulacion de afirmaciones y proposiciones. En el caso del trabajo
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de grado, la complejidad de la gestion de talento en el sector de entretenimiento y apuestas
propone la existencia de variables y conceptos aun no explorados en la literatura existente. Por lo
tanto, un enfoque exploratorio proporcionard una base sélida para comprender y abordar este
fendmeno de manera mas completa en investigaciones posteriores. En resumen, la eleccion de un
enfoque exploratorio se justifica plenamente dada la naturaleza poco estudiada y la falta de
literatura especifica sobre la gestion de talento en el sector de entretenimiento, juegos en linea y

apuestas en Colombia.

3.1.1. Enfoque

La tesis tiene un enfoque mixto porque utiliza tanto instrumentos de recoleccion de datos
cuantitativos como cualitativos. Aunque se evaluardn datos numéricos como la tasa de retencion
de empleados y afios de trabajo, el enfoque se inclina hacia lo cualitativo al centrarse en las
caracteristicas y factores que componen un plan estratégico de crecimiento profesional. Esto se
justifica por la necesidad de comprender en profundidad las particularidades de un plan
estratégico en el contexto especifico de una empresa de entretenimiento, juegos en linea y
apuestas en Colombia, considerando las regulaciones del sector y las aspiraciones personales de
los empleados para fomentar el desarrollo continuo, retener el talento interno y fortalecer la

competitividad en el mercado.

3.2 Poblacion y muestra

La recoleccion de informacion se llevo a cabo en Betplay, la empresa lider en el sector,
especializada en la operacion de juegos de apuestas en linea en el mercado colombiano. Dada su
posicion predominante en el mercado, la empresa cuenta con una estructura organizativa sélida y

un profundo conocimiento del sector. Para crear el plan de desarrollo ideal, se llevo a cabo una
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encuesta dirigida a los empleados de Betplay, un grupo focal con empleados de diversas areas y
niveles para explorar las insatisfacciones laborales desde diversas perspectivas. Ademas,

entrevistas con la directora de recursos humanos y el gerente general en linea.

Las entrevistas semi estructuradas fueron realizadas a estas dos personas, ya que eran
esenciales para el desarrollo de un plan estratégico efectivo. Dada la posicion predominante de la
empresa en el mercado colombiano de juegos de apuestas en linea, estas entrevistas ofrecieron
perspectivas clave sobre metas estratégicas, tendencias del sector y necesidades especificas de
desarrollo. Ademas, proporcionaron un entendimiento profundo de la cultura organizativa e
identificaron posibles problemas internos, facilitando asi la alineacion del plan de desarrollo con
los objetivos y valores de la empresa. Asimismo, conocer qué planes tuvieron €xito y cuales
fueron ejemplos de fracasos dentro de la organizacidon proporcion6 valiosas lecciones aprendidas,

permitiendo ajustar el plan de desarrollo de manera informada y eficaz.

El muestreo de la encuesta fue aleatorio simple, realizado de manera aleatoria con una
confiabilidad del 85%, un margen de error del 5%, y a una poblaciéon de 150 personas. En
consecuencia, se encuesto a 88 empleados. Para determinar el tamafio de la muestra, se emple6 el
software en linea de Survey Monkey, especificamente su calculadora de tamafio de muestra,

formula que se puede observar en la Figura 1.

Figura 1.

Formula Tamarnio de la muestra;Error! No se encuentra el origen de la referencia.

22xp(1-p)

e2

Zxp(1—
+(z p; p))
e“N

Tamano de la muestra =
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Nota: Tomado de Survey Monkey (2024)

3.3 Disefio metodologico

La estructura metodolodgica de la presente tesis se disefid para abordar de manera integral
los objetivos planteados, dividiéndose en cuatro fases estratégicas. Cada fase fue cuidadosamente
concebida con el propdsito de proporcionar respuestas especificas a los objetivos de
investigacion delineados. Este enfoque metodologico se fundament6 en la necesidad de obtener
una comprension profunda y holistica de la gestion de talento en el sector de entretenimiento,
juegos en linea y apuestas en Colombia. A lo largo de estas fases, se emplearon diversas técnicas
de recopilacion y analisis de datos, lo que permiti6 la obtencioén de informacion clave que nutrid
el desarrollo del plan de gestion de talento propuesto.

Teniendo en cuenta la relevancia y la eficacia de las encuestas para recopilar
percepciones de los empleados sobre las oportunidades de crecimiento profesional, avance de
carrera y capacitacion, se disefio, desarrolld y probo una encuesta de opcion multiple. Esta
encuesta fue especialmente adaptada y disefiada para el proposito de la presente investigacion,
tomando como referencia las practicas y metodologias utilizadas por instituciones académicas de
renombre como Wharton School de la Universidad de Pensilvania (2020), Yale (2022), la EAE
Business School y la Spain Business School, asi como por empresas lideres en el campo de
recursos humanos como Sparkbay (2024). El objetivo principal de esta encuesta fue explorar y
comprender los factores que influyen en el crecimiento profesional en el sector del
entretenimiento, las apuestas y los juegos en linea en Colombia, como parte del desarrollo de un
plan estratégico integral para este sector en evolucion.

Considerando la importancia y efectividad de las encuestas para obtener las percepciones

de los empleados sobre las oportunidades de crecimiento profesional, avance de carrera y
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capacitacion, desarrolladas por reconocidas instituciones académicas, se cre6 una encuesta de

opcion multiple especialmente adaptada para el propoésito de esta investigacion con empleados de

BetPlay.

Figura 2.

Objetivos y técnicas de recoleccion

Objetivos Especificos Participantes

Tecnica de recoleccion
de datos

Instrumentos

Evaluar los procesos de gestion de talento humano, para lograr identificar las aspiraciones

personales en una empresa de entretenimiento y apuestas en linea, mediante el uso de Empleados de diferentes
encuestas y entrevistas con el propésito de identificar elementos para disefiar un plan que areas y rangos
aborde sus necesidades y expectativas, y contribuya a su satisfaccion y retencion.

Analizar las conclusiones derivadas de una encuesta exhaustiva sobre el ambiente laboral
y de recursos humanos realizada en una empresa colombiana del sector de juegos en linea
y apuestas, y compararlas con el marco teérico y la literatura existente. El objetivo es
identificar y examinar las mejores practicas y tendencias actuales en la gestion del talento
humano dentro de la industria de entretenimiento y apuestas en linea. Este analisis
permitira contrastar los resultados internos con los estandares y enfoques exitosos
implementados por empresas bien estructuradas y multinacionales en el mismo sector,
ofreciendo asi una perspectiva contextualizada y enriquecedora para la organizacion.

Empleados aleatorios

Construir un plan integral de crecimiento profesional que incorpore los resultados de la

evaluacion de procesos de gestion de talento humano, identificando areas de mejora y Directora de Recursos
fortalezas en la empresa actualmente, junto con las mejores practicas a nivel nacional e Humanos y Daniel
internacional en la industria de entretenimiento y apuestas en linea, con el fin de optimizar Gerente Online

la eficiencia operativa y potenciar el talento dentro de la empresa.

Grupo Focal

Encuesta

Entrevista

Preguntas abiertas para
Grupo Focal (Anexo 2)

Cuestionario (Anexo 3)

Guion de entrevista
(Anexo 1y Anexo 4)

jError! No se encuentra el origen de la referencia. Nota: Fuente Elaboracion propia

3.3.1. Objetivo especifico 1

El grupo focal con empleados de diversas areas fue esencial para identificar

insatisfacciones laborales desde diversas perspectivas. Al reunir a empleados de diferentes areas

y niveles jerarquicos, se obtuvo una comprension completa de los desafios laborales. Esto fue

importante para mejorar la satisfaccion y retencion, ya que abordar las insatisfacciones

especificas contribuy6 significativamente a la mejora del ambiente laboral.

3.3.2. Objetivo especifico 2



La encuesta a empleados aleatorios fue vital para analizar la efectividad de las

recompensas, tanto monetarias como no monetarias. Al obtener la opinién de una muestra
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representativa, se pudo evaluar como estas recompensas impactaban en el desarrollo continuo, la

retencion del talento y la competitividad de la empresa.

3.3.3. Objetivo especifico 3

La entrevista con la Directora de Recursos Humanos fue crucial para identificar las

aspiraciones personales de los empleados. Al comprender sus metas individuales, el plan de

desarrollo se adapto para abordar sus necesidades y expectativas. La entrevista con el Gerente

General Online fue esencial para identificar areas de mejora y fortalezas, asi como para evaluar

qué planes habian funcionado dentro de la empresa y cudles habian sido los casos de fracaso.

3.4 Variables de investigacion

Figura 3.

Variables de Investigacion

Variable Definicién

Autores Di i Indicadores

“El conjunto de actividades que la empresa realiza
con el fin de atraer, seleccionar, identificar,
desarrollar y retener a los mejores profesionales en

los roles estratégicos de la organizacion™

Gestion del Talento Humano

Sector de entretenimiento, juegos  "Aquel juego en el cual se arriesga una cantidad de

en linea y apuestas dinero en base a un resultado y otro factores"

Tasa de retencion de empleados

on interna y ion externa

Evolucion de la gestion
del talento

Clima laboral y satisfaccién del empleado

Recompensas Monetarias

Retencion de empleados

Alonso, A., & Garcia- Recompensas No Monetaria
Muina 2014

Agilidad en la Toma de Decisiones
Como resolver

problemas concretos de
RRHH R

pilacién de quejas y

Alcance Estratégico en Proyectos Piloto
Analitica en RRHH

Utilizaciéon de Datos Basicos

Marcias Fernandez,
Blanca RIdao Carlini,
Maria Luisa 2021
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Nota: Funte Elaboracion propia

4. Resultados

En este capitulo se presentaran los resultados obtenidos a través de los instrumentos de
recoleccion de datos (ver anexos 1-4). Estos resultados mostraran los aspectos positivos y lo que
se debe mejorar para crear un crecimiento personal eficaz para el sector. Se destacaran
principalmente las variables relacionadas con la percepcion de los empleados en relacion con
estabilidad laboral y satisfaccion general, acceso a capacitaciones y oportunidades, criterios para

el avance de carrera y gestion de conflictos.

4.1 Retencion y estabilidad laboral

El aspecto méas general destacado con los instrumentos de recoleccion de datos es el de la
retencion (estabilidad laboral). De acuerdo con el grupo focal establecido, para que los
empleados quieran permanecer en sus trabajos es de vital importancia contar con oportunidades
de crecimiento laboral, un ambiente de trabajo positivo que incentive la comunicacion y
reconocimiento por la labor realizada. Por otro lado, las encuestas realizadas a los 88 empleados
muestran que el 34% de ellos llevan trabajando alli entre 1 a 3 afios, mientras que solo un 10%
ha logrado superar la barrera de los 6 afios. Un criterio mencionado por la poblacién como
incentivo para permanecer en sus cargos es el reconocimiento de su labor. Los resultados de las
encuestas muestran que solo un 33% se sienten reconocidos y valorados por su trabajo, lo cual
indica que hay amplio espacio para mejorar y crear estrategias que muestren a los empleados que

su trabajo es importante.
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4.2 Desconocimiento de las oportunidades de crecimiento laboral dentro de la empresa

En relacion con las oportunidades de crecimiento laboral y criterios para ascender, se
evidenci6 a través de las entrevistas que hay mucho espacio de mejoramiento en esta area. En
general, el grupo opina que estas oportunidades son limitadas y les gustaria que fueran
ampliadas; ademas, el sentimiento general es que no todas las 4reas cuentan con las mismas
opciones o que, por desconocimiento, no aplican a ellas. Las encuestas muestran que un 35% de
la poblacion considera que estan creciendo significativamente, en contraste con solo un 5% que
percibe que no hay crecimiento (ver anexo 3). Unido a esto, la poblacion opina que se podrian
implementar acciones tales como oportunidades de proyectos desafiantes (45%) o mas
capacitaciones (25%). Los resultados demuestran que los empleados valoran las oportunidades
de aprendizaje continuo, incluyendo cursos, talleres y programas de certificacion. Los temas de
interés abarcan desde habilidades técnicas especificas y andlisis de datos hasta habilidades
blandas como la comunicacion, el liderazgo y la resolucion de conflictos. Aunque la compaifiia
ofrece capacitaciones, la mayor parte de los encuestados (47%) considera que no son relevantes.
Las organizaciones reconocen cada vez mas la importancia del capital humano con habilidades
blandas, ya que estas promueven el liderazgo, las estrategias de sostenibilidad y el compromiso

adicional con las funciones dentro de la compaiia (Gonzélez et al., 2020)

El desconocimiento de las opciones para ascender dentro de la empresa se hace evidente.
Cuando se pidio a los encuestados que evaluaran qué tanto conocian los criterios para ser
ascendidos, tan solo un 11% de ellos afirm6 saber realmente lo que se necesita para este proceso

(ver anexo 3.) Asi mismo, esta afirmacioén se complementa con un 73% de empleados que
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consideran que no existen oportunidades claras dentro de la empresa. Finalmente, se pregunt6
acerca de la promocion interna: solo un 35% de los encuestados afirman que este proceso se

realiza constantemente.

4.3 Retroalimentacion

La retroalimentacion por parte de un mentor o lider también se considera crucial para el
crecimiento de carrera; entre los principales hallazgos, se destaca la importancia atribuida a la
implementacion de procesos formales de evaluacion de desempeio y retroalimentacion regular
por parte de los superiores. Este aspecto resalta la necesidad percibida por los empleados de
comprender sus fortalezas, areas de mejora y recibir reconocimiento por su trabajo, lo que
contribuiria significativamente a su crecimiento y motivacion profesional. Sin embargo, la
opinién de las personas encuestadas muestra que esta es un area que se debe fortalecer, ya que

solo un 43% cree recibir dicha retroalimentacion por parte de sus jefes/mentores.

4.4 Gestion de recursos humanos

Con el fin de determinar la gestion de recursos dentro de la empresa, se pregunt6 a un
grupo focal de 6 personas: “;Como describirias el ambiente laboral y las relaciones dentro del
equipo?”. Las respuestas indican que la mayoria de ellos perciben este aspecto como favorable,
ya que destacan que éste es profesional, enfocado en los resultados, amigable y colaborativo. En
general, se evidencia satisfaccion en este aspecto, excepto por una persona que sefiala que en
ocasiones el ambiente puede ser “tenso”, especialmente por los plazos. Se pidi6 también a los
participantes que calificaran esta gestion de conflictos y, de acuerdo con las respuestas recibidas,

se evidencia que no hay una opinidn unificada: para algunos, este proceso es excelente porque se
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facilita el didlogo para llegar a una resolucion, pero otros lo ven mas como una manera de evitar

el conflicto en vez de abordarlo.

4.5 Resumen de resultados

Los resultados de la investigacion destacaron una tendencia emergente en la industria del
entretenimiento y las apuestas en linea en Colombia hacia la promocion interna del personal
como parte de un plan estratégico de crecimiento profesional efectivo. A pesar de la alta
competitividad en este sector, donde es comun contratar talento externo, especialmente a nivel
directivo, se observa una creciente intencion por parte de las empresas de retener a su personal
existente. Esto se refleja en la implementacion de programas personalizados de desarrollo
profesional que se adaptan a las necesidades y aspiraciones individuales de los empleados. Esta
tendencia resalta la importancia de cultivar y nutrir el talento interno como una estrategia clave

para mantener una fuerza laboral comprometida y altamente capacitada.

En resumen, este estudio ha trazado un enfoque holistico para mejorar el crecimiento
profesional en Betplay, una empresa lider en el sector del entretenimiento y las apuestas en linea.
Basado en un anélisis exhaustivo de las practicas actuales y las tendencias emergentes en gestion
de talento humano, se han identificado estrategias clave, como la personalizacién de programas
de desarrollo profesional, publicacion e informacion sobre vacantes o proyectos desafiantes,
programas de capacitacion y de desarrollo de habilidades, asi como la importancia del
reconocimiento y recompensa. Al adoptar este enfoque, Betplay estara mejor equipada para
superar los desafios del mercado y mantener su posicion como lider en el sector, aprovechando al

maximo el potencial de su talento humano.
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5. Analisis e interpretacion de resultados

El anélisis de los resultados obtenidos en la investigacion proporciona una vision
detallada y significativa sobre diversos aspectos relacionados con la gestion de talento en el
sector de entretenimiento, juegos en linea y apuestas en Colombia. A través de una metodologia
que incluyd encuestas y entrevistas en profundidad con expertos y andlisis de casos reales, se ha
recopilado informacion valiosa que permite comprender mejor las dindmicas laborales y las

necesidades de los empleados en este sector particular.

En esta seccion, se presentara un andlisis de los datos recopilados, centrandose en los
temas clave identificados durante la investigacion. Se exploran las tendencias emergentes, las
percepciones de los empleados y las practicas actuales de gestion de talento en Betplay, la
empresa lider en el mercado colombiano de juegos de apuestas en linea y la principal fuente de
informacion. A continuacion, se explicaran los datos suministrados en las tablas mencionadas en
la seccion anterior donde se mostraron los resultados y posteriormente se analizaran las

respuestas entregadas en las entrevistas a los dos directores y al grupo focal.

5.1 Retencion y estabilidad laboral

Figura 4.

Duracion de la Permanencia Laboral en BetPlay: Distribucion porcentual de los

Empleados
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10% Bl 7%

= Menos de 6 meses = Menos de 1 afio = Entre 1 afio y 3 afios

= Entre 3 afios y 6 afios = Mas de 6 afios

Nota: Funte Elaboracion propia teniendo en cuenta los resultados de la encuesta a

empleados de BetPlay (ver anexo 3)

La figura 4 proporciona una vision general de la antigiiedad de los empleados en BetPlay.
La empresa ha logrado retener a una parte significativa de su fuerza laboral durante periodos
prolongados, lo que podria ser indicativo de un entorno laboral favorable y oportunidades de
desarrollo profesional satisfactorias. Sin embargo, también es importante tener en cuenta la
proporcion de empleados con menos de 1 afio de antigliedad, ya que esto podria requerir un
enfoque especial en la integracion y retencion de nuevos empleados para asegurar una

continuidad en la estabilidad laboral.

Figura 5.

Percepcion del Alineamiento entre el Rol Actual y las Fortalezas del empleado



= Totalmente alineado = Parcialmente alineado

Nota: Funte Elaboracion propia teniendo en cuenta los resultados de la encuesta a

empleados de BetPlay (ver anexo 3)

Para la figura 5, el 60% de los encuestados considera que su rol actual en BetPlay esta
totalmente alineado con sus fortalezas, mientras que el 40% lo percibe como parcialmente
alineado. Estos resultados sugieren que la mayoria de los empleados sienten que sus roles
actuales les permiten aprovechar sus fortalezas en cierta medida, lo que puede contribuir a su

satisfaccion laboral y compromiso con la empresa.

5.2 Desconocimiento de las oportunidades de crecimiento laboral dentro de la empresa.

Figura 6.

Percepcion de crecimiento profesional en BetPlay
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= Estoy creciendo significativamente = Estoy creciendo moderadamente

= Estoy creciendo poco = No estoy creciendo

Nota: Funte Elaboracion propia teniendo en cuenta los resultados de la encuesta a

empleados de BetPlay (ver anexo 3)

Los resultados de la figura 6 sugieren que existe una oportunidad importante para mejorar
las iniciativas de desarrollo profesional dentro de la empresa, con el objetivo de garantizar que

todos los empleados tengan la oportunidad de crecer y alcanzar su méximo potencial.

La encuesta revela que la mayoria de los encuestados (45%) consideran que recibir mas
capacitaciones seria la accion mas beneficiosa para apoyar su desarrollo profesional en BetPlay.
Ademas, el 25% valora las oportunidades en proyectos desafiantes, mientras que el 24%
apreciaria recibir asesoramiento de carrera. Un pequeio porcentaje (6%) menciona otras
acciones no especificadas. Estos resultados sugieren que los empleados valoran principalmente el
acceso a capacitaciones y oportunidades para asumir roles desafiantes como impulsores clave de

su crecimiento profesional dentro de la empresa.

Los resultados de la encuesta, destacan la importancia de ofrecer una amplia variedad de
opciones de capacitacion dentro del BetPlay. Si bien es alentador observar que un porcentaje

significativo de encuestados (38%) considera que la empresa proporciona suficiente capacitacion
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que es relevante para mantener sus habilidades y conocimientos actualizados, resulta evidente
que existe una oportunidad para mejorar. El hecho de que el 47% de los encuestados sienta que
la capacitacion proporcionada no siempre es relevante para sus necesidades subraya la necesidad
de diversificar las opciones de capacitacion disponibles. Permitir a los empleados elegir entre
una amplia gama de programas de capacitacion, en funcion de sus objetivos profesionales y las
habilidades necesarias para los roles especificos a los que aspiran, puede ser fundamental para
mejorar el grado de satisfaccion y la dedicacion de los trabajadores. Ademas, el 16% de los
encuestados que perciben que la capacitacion ofrecida es insuficiente, pero relevante para sus
funciones, sugiere la importancia de adaptar las iniciativas de capacitacion a las necesidades
individuales de los empleados. Al ofrecer una variedad de opciones de capacitacion que se
alineen con los objetivos de carrera de los empleados y los requisitos de los roles especificos,
BetPlay puede maximizar el impacto de sus programas de desarrollo profesional y fomentar un

entorno de aprendizaje continuo y desarrollo personalizado.

Figura 7.

Perspectivas sobre Oportunidades de Desarrollo Profesional en BetPlay

6% |3%

= Si, constantemente = Ocasionalmente = Raramente = No, nunca
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Nota: Funte Elaboracion propia teniendo en cuenta los resultados de la encuesta a

empleados de BetPlay (ver anexo 3)

Para los datos de la figura 7, 53% de los encuestados considera que existen oportunidades
de desarrollo profesional constantemente en BetPlay, mientras que el 38% afirma que estas
oportunidades se presentan ocasionalmente. Solo el 6% indica que las oportunidades de
desarrollo son raras, y un 3% dice que nunca existen. Estos resultados sugieren que la mayoria de
los empleados perciben que la empresa ofrece oportunidades regulares para el crecimiento y

desarrollo profesional.

La encuesta revela una situacion preocupante en cuanto a la claridad de los criterios para
el avance de carrera dentro de la empresa. Aproximadamente el 49% de los empleados
encuestados otorgaron un puntaje por debajo de 5 en relacion con su conocimiento sobre los
criterios necesarios para ser ascendidos. Este hallazgo sugiere que una gran parte de los
empleados no tienen una comprension clara de las habilidades o cualidades que necesitan
desarrollar para avanzar en sus carreras dentro de la organizacion. Esta falta de claridad puede
dificultar que los empleados tomen acciones concretas para mejorar sus habilidades y
calificaciones, lo que a su vez podria impactar negativamente en su capacidad para avanzar
profesionalmente. Es crucial que la empresa tome medidas para proporcionar una mayor
transparencia y comunicacion sobre los criterios de avance de carrera, asi como para ofrecer
orientacion y desarrollo profesional para ayudar a los empleados a alcanzar sus metas

profesionales.



49

Figura 8.

Perspectivas sobre Oportunidades de Desarrollo Profesional en BetPlay

2%

‘

= Si, muy claras
= Si, en cierta medida
= No, no del todo claras

= No, no existen

Nota: Funte Elaboracion propia teniendo en cuenta los resultados de la encuesta a

empleados de BetPlay (ver anexo 3)

Para la figura 8, seglin los resultados de la encuesta, el 27% de los encuestados considera
que existen oportunidades claras de ascenso dentro de la empresa, mientras que el 40% opina que
si existen, pero en cierta medida. Por otro lado, el 31% indic6d que no considera que las
oportunidades de avance de carrera estén del todo claras, y solo un pequeiio porcentaje del 2%

sefiald que no existen dichas oportunidades.

Figura 9.

Percepcion de BetPlay sobre Promocion Interna: Representacion Grdfica en Escala de 0

a 10, donde 0 equivale a "No hacen promocion interna" y 10 "Si hace promocion interna"”
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Nota: Funte Elaboracion propia teniendo en cuenta los resultados de la encuesta a

empleados de BetPlay (ver anexo 3)

En la figura 9 tenemos que el 35% de los encuestados calificaron con un 10 la promocién
interna sobre las vacantes disponibles en BetPlay, lo que indica una alta percepcion de que la
empresa efectivamente promueve internamente para llenar vacantes. Ademas, el 18% califico
conun 7, el 17% conun 9 y el 11% con un 5, lo que también sugiere una percepcion positiva en
cuanto a la promocioén interna. Sin embargo, un porcentaje menor de encuestados otorgd
calificaciones més bajas, con solo el 2% calificando con un 2 o un 3, lo que indica que hay una
minoria que percibe que la empresa no promueve internamente las vacantes disponibles. Esto nos
indica que la empresa va hacia la tendencia del sector de promover desde adentro. La
contratacion interna fomenta la lealtad y el compromiso de los empleados a largo plazo al
ofrecerles la oportunidad de desarrollar conocimientos y habilidades especializados dentro de la
empresa (DeVaro, 2020). Ademas, al promover desde dentro, las organizaciones pueden

aprovechar el conocimiento previo de la cultura organizacional y los procesos internos, lo que
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puede facilitar una integracion mas fluida y efectiva de los empleados en roles de mayor

responsabilidad (DeVaro, 2020).

5.3 Retroalimentacion

Figura 10.

Recepcion de Retroalimentacion sobre Desemperio en BetPlay

= Si, constantemente = Ocasionalmente = Raramente = No, nunca

Nota: Funte Elaboracion propia teniendo en cuenta los resultados de la encuesta a

empleados de BetPlay (ver anexo 3)

Siguiendo con la figura 10, 43% de los encuestados afirma que recibe retroalimentacion
sobre su desempeinio de manera constante, mientras que el 33% indica que la recibe
ocasionalmente. Por otro lado, el 22% sefiala que la retroalimentacion es recibida raramente, y
solo el 2% afirma no haber recibido retroalimentacion de su desempefio por parte de su jefe o
mentor. Estos resultados sugieren que el 43% de los encuestados reciben retroalimentacion

constante, mientras que el 57% recibe raramente, o no recibe. Lo cual indica una situacion
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preocupante, ya que deberia ser una obligacion que todos los empleados reciban
retroalimentacion independientemente de su cargo o area. Investigaciones destacan la relacion
significativa entre la retroalimentacién y el rendimiento laboral, por ende debe ser un aspecto

que deben tener en cuenta las empresas de este y todos los sectores (Rojas y Valencia, 2023),

5.4 Gestion de recursos humanos

Figura 11.

Nivel de Apoyo de la Empresa en la Exploracion de Intereses Profesionales:
Representacion Grdfica en Escala de 0 a 10, donde 0 equivale a "No me apoya" y 10 "Si me
apoya"
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Nota: Funte Elaboracion propia teniendo en cuenta los resultados de la encuesta a

empleados de BetPlay (ver anexo 3)



53

Luego, para la figura 11 los resultados, el 33% de los encuestados calificaron con un 8 o
mas alto el apoyo de la empresa en la exploracion de sus intereses y objetivos profesionales, lo
que sugiere una percepcion generalmente positiva en cuanto al nivel de apoyo proporcionado por
la empresa en este aspecto. Ademas, el 29% califico con un 7, lo que refuerza esta impresion
positiva. Sin embargo, un porcentaje menor de encuestados otorgo calificaciones mas bajas, con
solo el 11% calificando con un 2, un 3 o un 4, lo que indica que hay una minoria que percibe que
la empresa no proporciona un apoyo suficiente en la exploracion de sus intereses y objetivos

profesionales.

Figura 12.

Promocion de Participacion en Proyectos Desafiantes y Crecimiento Profesional por

parte de la Empresa: Representacion Grdfica"

= Si, siempre
= Si, a menudo

= Rara vez
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Nota: Funte Elaboracion propia teniendo en cuenta los resultados de la encuesta a

empleados de BetPlay (ver anexo 3)

Y finalmente para la figura 12, el 55% de los encuestados indicaron que la empresa
fomenta la participacion en proyectos desafiantes y de crecimiento profesional "a menudo", lo
que sugiere que la mayoria percibe que la empresa brinda oportunidades frecuentes en este
aspecto. Ademas, el 19% indic6 que esto sucede "siempre". Sin embargo, un 26% expresd que
esto ocurre "rara vez", lo que indica que hay un segmento significativo de empleados que percibe

una falta de oportunidades en este sentido.

5.5 Resumen del analisis de resultados

En conclusion, basandose en los resultados de todas las tablas proporcionadas, se puede
hacer una interpretacion general de la situacion laboral y el desarrollo profesional dentro de la
empresa. En primer lugar, la mayoria de los empleados han estado trabajando en la empresa
durante periodos significativos, lo que sugiere una relativa estabilidad laboral y posiblemente
una cultura de retencion efectiva. Esta longevidad en el empleo podria indicar un nivel de

satisfaccion general entre los empleados.

En cuanto al crecimiento profesional, los datos muestran que la mayoria de los empleados
informan que estan creciendo profesionalmente en la empresa. Esto sugiere que la organizacion
estd proporcionando oportunidades para el desarrollo de habilidades y la progresion profesional,
lo cual es un aspecto positivo en términos de compromiso y desarrollo del talento. Sin embargo,

la encuesta también revela areas de mejora en el programa de desarrollo profesional. Los
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empleados expresan la necesidad de mas capacitacion, oportunidades en proyectos desafiantes y
asesoramiento de carrera para apoyar su crecimiento profesional. Esto indica que la empresa
podria beneficiarse de una revision de sus programas de desarrollo y capacitacion para satisfacer
mejor las necesidades y aspiraciones de su personal. En términos de alineacion de roles y
fortalezas, la mayoria de los empleados sienten que sus roles actuales se alinean bien con sus
fortalezas. Esto sugiere que la empresa estd asignando adecuadamente responsabilidades que
aprovechan las habilidades de los empleados, lo cual es fundamental para la satisfaccion laboral

y el rendimiento.

5.6 Analisis de las entrevistas

5.6.1 Directora de Recursos Humanos

La entrevista con la directora de Recursos Humanos de BetPlay ofrece informacion
valiosa sobre la tasa de retencion de empleados en la empresa y como ha evolucionado en los
ultimos afios (ver anexo 1). La entrevistada sefiala que la tasa de retencion actual se sitiia en un
solido 85%, lo que indica un nivel relativamente alto de satisfaccion y compromiso entre los
empleados. Este alto indice de retencion sugiere que las politicas y programas implementados
por la empresa para promover el bienestar y el desarrollo profesional estan dando resultados

positivos.

Sin embargo, la entrevistada también menciona un ligero descenso en la retencion de
empleados, especialmente en los cargos mas altos, desde el inicio de la pandemia. Este descenso
puede atribuirse a los desafios adicionales que han surgido en el ambiente laboral debido a la
pandemia, como el trabajo remoto, la incertidumbre econdémica y las preocupaciones sobre la

salud y la seguridad. A pesar de estos desafios, la empresa sigue comprometida con el bienestar
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de su equipo y esta trabajando activamente para abordar estos problemas y mantener altos

niveles de retencion.

La entrevista con la Directora de Recursos Humanos de BetPlay proporciona una vision
detallada de como la empresa aborda diversos aspectos clave de la gestion de recursos humanos.
En primer lugar, la destacada tasa de retencion del 85% refleja un compromiso so6lido con la
satisfaccion y el desarrollo de los empleados a lo largo del tiempo. Este alto nivel de retencion
sugiere que BetPlay ha sido exitoso en cultivar un ambiente laboral que fomente la lealtad y el

compromiso entre su equipo.

Es de aclarar que, la admision de que la pandemia ha afectado ligeramente la retencion,
especialmente en roles de liderazgo, muestra una comprension profunda de los desafios actuales
y una disposicion para adaptarse a las circunstancias cambiantes. Esta conciencia de los
problemas y el compromiso de abordarlos son indicativos de una cultura empresarial receptiva y

proactiva.

En cuanto al enfoque de contratacion, la combinacidon de promocidn interna y
contratacion externa indica una estrategia equilibrada que valora tanto el crecimiento interno
como la incorporacion de nuevas perspectivas y habilidades externas. Este enfoque permite a
BetPlay aprovechar la experiencia externa para mantenerse agil y competitivo en un mercado

dinamico, al tiempo que reconoce y promueve el desarrollo de talento interno.

La comunicacion abierta sobre oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional

subraya un ambiente de trabajo inclusivo y participativo. Aunque la empresa no tiene un proceso
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formal para anunciar vacantes internas, la disposicion a escuchar y responder a las aspiraciones

de los empleados es fundamental para fomentar la motivacion y el compromiso.

Por ultimo, respecto a la gestion de quejas y reclamos, BetPlay demuestra un
compromiso serio con la confidencialidad y la resolucién de problemas de manera justa y
equitativa. La implementacion de canales de comunicacion confidenciales y la participacion
activa de recursos humanos y lideres de equipo en la resolucion de problemas destacan la

importancia que la empresa otorga a mantener un ambiente laboral saludable y productivo.

5.6.2 Grupo focal

Las respuestas del grupo focal proporcionan una perspectiva valiosa sobre cémo los
empleados perciben su entorno laboral y qué aspectos consideran importantes para su
satisfaccion y retencion a largo plazo en la empresa (ver anexo 2). Al analizar estas respuestas, la
empresa puede obtener una comprension mas profunda de las necesidades y expectativas de su
fuerza laboral, lo que a su vez puede ayudar a informar estrategias para mejorar la experiencia

del empleado y promover un ambiente de trabajo mas productivo y satisfactorio.

Para el desarrollo de un plan profesional de crecimiento que atienda adecuadamente el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, es esencial considerar las diversas perspectivas y
necesidades de los empleados dentro de la empresa. Reconociendo que algunos valoran la
flexibilidad en los horarios mientras que otros se sienten abrumados por la carga laboral, se
sugiere una revision exhaustiva de las politicas de flexibilidad laboral existentes. Esta revision
puede servir como punto de partida para identificar areas de mejora y la implementacion de

medidas adicionales. Entre estas medidas, se podrian incluir la introduccion de programas de
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gestion del tiempo para ayudar a los empleados a manejar eficazmente sus responsabilidades
laborales, asi como la promocion de practicas de bienestar destinadas a fomentar un equilibrio
saludable entre el trabajo y la vida personal. Integrar estas iniciativas en un plan de crecimiento
profesional amplio no solo beneficiaria el bienestar de los empleados, sino que también

fortaleceria la cultura organizacional y contribuiria al éxito a largo plazo de la empresa.

Ademas, en términos de oportunidades de desarrollo profesional, si bien algunos
empleados estan satisfechos con las opciones disponibles, otros desean mas programas de
mentoria y capacitacion. Esto indica que la empresa podria beneficiarse de expandir sus
programas de desarrollo profesional y garantizar que estén disponibles para todos los empleados,

independientemente de su nivel o departamento.

La gestion de conflictos también emerge como un area importante a considerar. Si bien la
mayoria de los empleados perciben que la empresa maneja bien los conflictos, algunos expresan
preocupaciones sobre la efectividad de este proceso. Esto resalta la importancia de garantizar que
haya canales claros y efectivos para abordar y resolver conflictos de manera rapida y justa, asi

como la necesidad de fomentar una cultura de comunicacion abierta y respetuosa.

De lo anterior, se permite inferir que las respuestas del grupo focal proporcionan una
vision detallada de como los empleados perciben varios aspectos de su entorno laboral y qué
consideran crucial para su retencion a largo plazo en la empresa. Se destaca la importancia de
mantener un equilibrio entre el trabajo y la vida personal, asi como de ofrecer oportunidades
significativas de desarrollo profesional. Ademas, se evidencia la necesidad de una gestion eficaz

de conflictos y una comunicacion clara y transparente por parte de la empresa.
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Al escuchar activamente las preocupaciones y sugerencias de los empleados, la empresa
puede identificar areas de mejora y tomar medidas concretas para promover un ambiente de
trabajo mas saludable, productivo y satisfactorio. Esto puede incluir la implementacion de
politicas de flexibilidad laboral, la expansion de programas de desarrollo profesional, la mejora
de los procesos de gestion de conflictos y una mayor transparencia en cuanto a oportunidades de

crecimiento dentro de la organizacion.

5.6.3 Director General

No obstante, la entrevista con el Director General de BetPlay Online revela un enfoque
estratégico y proactivo hacia el reclutamiento, retencion y desarrollo del talento en un mercado
altamente competitivo como el de las apuestas en linea (ver anexo 4). Se destaca la importancia
de ofrecer beneficios y un ambiente laboral atractivo, asi como de implementar programas de

desarrollo profesional y planes de carrera personalizados para los empleados.

Las estrategias de BetPlay para promover el desarrollo profesional incluyen la alineacion
de perfiles de puestos con el propdsito de la compaiiia, el fomento de una cultura de innovaciéon y
colaboracion, y la implementacion de programas de formacion continua. Ademas, se prioriza la
transparencia y la equidad en los procesos de evaluacion del desempeiio y la planificacion de la

sucesion.

La empresa evalua el impacto de sus iniciativas de mejora continua en el desarrollo
profesional interno mediante la monitorizacién de indicadores clave y la recopilacion de

feedback de los empleados. Los beneficios observados incluyen un equipo mas comprometido y
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alineado con el propdsito de la empresa, asi como una mejora en la calidad de las experiencias

ofrecidas a los clientes.

En cuanto al futuro del sector de entretenimiento, juegos en linea y apuestas en
Colombia, BetPlay Online busca posicionarse como lider mediante el enfoque en la creacion de
experiencias emocionantes y memorables, la ampliacion de su alcance para atender a un publico
mas amplio, y la promocion del juego responsable. Se vislumbra un enfoque en apuestas mas
diversas y divertidas, asi como una participacion activa en eventos culturales y de
entretenimiento para cambiar la percepcion negativa de la industria y ofrecer un valor agregado a

los clientes.

Ademas de las estrategias mencionadas, BetPlay Online estd comprometido con la
creacion de un ambiente laboral que fomente la colaboracion, la comunicacion abierta y el
reconocimiento del talento individual. Esto se evidencia en su enfoque hacia la gestion de
conflictos, donde se promueve la resolucion constructiva y se brinda apoyo a los empleados para

expresar sus preocupaciones de manera transparente y confidencial.

La empresa también reconoce la importancia de mantener un equilibrio entre el trabajo y
la vida personal de los empleados. Para ello, ofrece beneficios como dias libres compensatorios y
horarios flexibles, y busca fortalecer el desarrollo profesional personalizado segln las

necesidades y potencial de cada empleado.
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6. Discusion

En el apartado de discusion, abordaremos tanto limitaciones que tuvimos como los datos
y los andlisis realizados en contraste con literaturas y autores reconocidos en el campo de la

industria de juegos y entretenimiento.

6.1 Retencion de empleados

El anélisis de los resultados de las entrevistas en BetPlay en el contexto de empresas de
entretenimiento revela una serie de hallazgos importantes. En primer lugar, la retencion de
empleados, con una tasa del 85%, es destacable y refleja un compromiso relativamente alto por
parte del personal. Segiin Robbins y Judge (2019, pp. 27-31), una alta tasa de retencion de
empleados puede indicar un ambiente laboral positivo y un buen ajuste entre los empleados y la
organizacion. Sin embargo, la disminucion experimentada durante la pandemia, especialmente
en roles de liderazgo, sugiere desafios comunes en la industria del entretenimiento, donde la
incertidumbre econémica y la competencia pueden influir en la estabilidad laboral (Eisenberg,

2019).

6.2 Desarrollo profesional

En cuanto al enfoque de contratacion y desarrollo profesional, BetPlay muestra una
combinacion de reclutamiento interno y externo, lo que indica una adaptacion a las necesidades
especificas de la empresa y del mercado de las apuestas en linea. La implementacion de
programas de desarrollo profesional y la creacion de un plan de carrera reflejan practicas
recomendadas para fomentar el talento interno, clave para la competitividad y la innovacion en la

industria (Armstrong, 2017, pp. 21-24). La estrategia de BetPlay est4 alineada con la sugerida
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por Cascio (2018, pp. 11-13), quien enfatiza la importancia de combinar la promocion interna
con la contratacion externa para garantizar la diversidad de habilidades y perspectivas dentro de
la organizacion. Sin embargo, desde el punto de vista de recursos humanos, también se puede
analizar que BetPlay no tiene completamente definida su cultura organizacional lo cual lo lleva a

tener un enfoque mixto de contratacion.

Las opiniones sobre las oportunidades de desarrollo profesional revelan la importancia de
establecer programas claros y accesibles para el crecimiento y la capacitacion de los empleados.
Si bien algunos se sienten satisfechos con las oportunidades existentes, otros sugieren areas de
mejora. BetPlay podria fortalecer su compromiso con el desarrollo profesional mediante
programas de mentoria, capacitacion personalizada y claridad en las vias de ascenso, como

sefialan Barney (1991, pp. 99-120) y Armstrong (2017, pp. 21-24).

6.3 Gestion de recursos humanos

La gestion efectiva de conflictos y la comunicacion abierta son aspectos destacados por
los empleados de BetPlay, lo que coincide con las teorias que enfatizan la importancia de abordar
los conflictos de manera constructiva y mantener una comunicacion efectiva para el compromiso
y la satisfaccion de los empleados (Robbins y Judge, 2019, pp. 24-25). La descripcion del
ambiente laboral en BetPlay resalta la importancia de construir una cultura organizacional sélida,
basada en la confianza, el trabajo en equipo y el apoyo mutuo, aspectos cruciales para atraer y

retener talento en la industria del entretenimiento (Schein, 2017).

La discusion basada en las respuestas del grupo focal proporciona una vision detallada

del ambiente laboral, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, las oportunidades de
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desarrollo profesional, la gestion de conflictos y los aspectos cruciales para la retencion a largo
plazo en BetPlay. Estos aspectos son fundamentales para entender la dindmica interna de la
empresa y su impacto en la satisfaccion laboral, el compromiso de los empleados y, en tltima

instancia, el éxito organizacional.

En primer lugar, la diversidad de percepciones sobre el ambiente laboral y las relaciones
dentro del equipo refleja la complejidad de la cultura organizacional de BetPlay. Mientras que
algunos empleados destacan la camaraderia y la colaboracion, otros mencionan tensiones
ocasionales debido a diferencias de opinion. Esto resalta la importancia de fomentar una cultura
que promueva la confianza, el respeto y la comunicacion abierta, como sugieren Schein (2017) y

Robbins y Judge (2019, pp. 412-422).

En segundo lugar, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal emerge como un tema
relevante para los empleados. Aunque la mayoria expresoé satisfaccion, algunos sefialaron
desafios relacionados con la carga de trabajo y los plazos ajustados. BetPlay podria abordar esto
promoviendo politicas de flexibilidad laboral, programas de bienestar y fomentando una cultura

que valore el tiempo libre y el bienestar de los empleados, como sugiere Guest (2017).

En cuanto a la gestion de conflictos, la diversidad de opiniones destaca la necesidad de
implementar estrategias efectivas para abordar y resolver disputas de manera constructiva. Una
gestion proactiva de conflictos puede ayudar a mantener un ambiente de trabajo saludable y

prevenir la acumulacion de tensiones, como sugiere DeNisi y Murphy (2017, pp. 421-433).

Los aspectos cruciales para la retencion a largo plazo identificados por los empleados,

como el reconocimiento, el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, y las oportunidades de
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crecimiento, destacan la importancia de crear un entorno laboral que promueva el desarrollo y el
bienestar de los empleados. BetPlay puede mejorar su retencién y compromiso fortaleciendo
estas areas y demostrando un compromiso genuino con el crecimiento y el desarrollo de su

talento interno, como sugieren Wright et al. (1994) y Cascio (2018).

6.4 Estrategias clave para el plan de crecimiento.

Una estrategia clave para BetPlay seria enfocarse en fortalecer la comunicacion interna y
la transparencia, abordando las preocupaciones planteadas por los empleados y brindando
claridad sobre las oportunidades de desarrollo y las politicas organizacionales. Esto no solo
ayudaria a mejorar la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados, sino que también
promoveria un sentido de pertenencia y cohesion dentro del equipo, como sugieren Delery y

Roumpi (2017).

Ademas, BetPlay podria considerar la implementacion de programas de reconocimiento y
recompensa que valoren el desempefio y el esfuerzo de los empleados, lo que contribuiria a
aumentar la motivacion y la retencion a largo plazo. Investigaciones como las de Zhu y Newman
(2023) sugieren que las practicas de recompensa efectivas pueden tener un impacto significativo

en el compromiso y la lealtad de los empleados.

Asimismo, BetPlay podria beneficiarse de un enfoque holistico que aborde las
necesidades y preocupaciones de los empleados en todas las areas de la organizacion, desde la
contratacion y el desarrollo profesional hasta la gestion de conflictos y la promocion del

bienestar. Al priorizar el capital humano y crear un entorno que fomente el crecimiento y la
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satisfaccion personal y profesional, BetPlay puede posicionarse como un empleador atractivo y

competitivo en el mercado de las apuestas en linea en Colombia y més allé.

Respecto a las respuestas dadas por el director general online Betplay ofrecen una vision
estratégica y centrada en el desarrollo del talento humano dentro de la empresa. Su enfoque en
reclutar y retener talento en un mercado altamente competitivo se alinea con las teorias de
gestion de recursos humanos que destacan la importancia de crear una ventaja competitiva a
través del capital humano (Barney, 1991, pp. 99-120). Al destacar la certificacion como Great
Place to Work y la promocion de una cultura laboral sana, el director general reconoce la
importancia de la reputacion de la empresa como empleador y su impacto en la atraccion y

retencion de talento (Robbins y Judge, 2019).

La implementacion de un plan de carrera y desarrollo profesional personalizado refleja
una estrategia proactiva para fomentar el crecimiento y la satisfaccion de los empleados, lo que
coincide con las recomendaciones de autores como Cascio (2018) y Armstrong (2017, pp. 79-82)
sobre la importancia de ofrecer oportunidades de crecimiento y desarrollo para mantener a los
empleados comprometidos y motivados. Ademas, el énfasis en el alineamiento de las
competencias y perfiles de los empleados con el propdsito de la empresa subraya la necesidad de

integrar la gestion del talento con la estrategia organizacional (Wright et al., 1994, pp. 301-326).

De la misma manera, la gestion de procesos de evaluacion del desempeino y
retroalimentacion constructiva, el director general resalta la importancia de alinearlos con las
necesidades del equipo y el crecimiento individual. Esta practica esta en linea con la literatura
que destaca la importancia de la retroalimentacion continua y el desarrollo del empleado para

mejorar el rendimiento y la satisfaccion laboral (DeNisi y Murphy, 2017, pp. 421-433).
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En términos de su vision sobre el futuro del sector de entretenimiento y juegos en linea,
el énfasis en brindar experiencias emocionantes y memorables refleja una comprension profunda
de las demandas cambiantes del mercado y las expectativas de los clientes. Esta vision esta
respaldada por autores como Pine y Gilmore (1998), quienes sostienen que la economia de la
experiencia es fundamental en industrias donde la diferenciacion se basa en la calidad de las

experiencias ofrecidas.

Al analizar estas respuestas desde la perspectiva de expertos en el campo de la gestion de

recursos humanos y empresas de entretenimiento, se pueden identificar varios puntos clave:

e Autores como Barney (1991, pp. 99-120) y Armstrong (2017, pp 19-27) resaltan la
importancia de los recursos humanos y la cultura organizacional como fuentes de ventaja
competitiva sostenida. La Directora de Recursos Humanos de BetPlay parece comprender
esto al destacar la importancia de atraer talento mediante una cultura laboral s6lida y
atractiva.

e [aimplementacion de un plan de carrera personalizado y programas de desarrollo
profesional refleja una estrategia proactiva para retener talento y promover el crecimiento
dentro de la organizacion. Autores como Wright et al. (1994, pp. 301-326) argumentan
que el desarrollo de los empleados contribuye significativamente a la ventaja competitiva
de una empresa al aumentar su capacidad de adaptacion y su capital humano.

e [a Directora destaca la importancia de la evaluacion del desempefio y la
retroalimentacion constructiva para impulsar el crecimiento individual y el rendimiento

del equipo. Autores como DeNisi y Murphy (2017, pp. 421-433) han investigado la
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efectividad de estos procesos y su impacto en la mejora del desempefio y el compromiso
de los empleados.

e [amencion de la evaluacion del impacto de las iniciativas de mejora continua en el
desarrollo profesional interno demuestra un enfoque basado en datos y resultados.
Autores como Guest (2017) abogan por un enfoque mas analitico en la gestion de
recursos humanos, que incluya la medicion del impacto de las practicas y politicas en el

bienestar y desempefio de los empleados.

Las respuestas mencionadas anteriormente nos dan un enfoque estratégico hacia la
retencion y el desarrollo del talento dentro de la empresa. Su énfasis en la creacion de un
ambiente laboral positivo, el impulso del desarrollo profesional y la gestion efectiva de conflictos
refleja una comprension profunda de la importancia del capital humano en el éxito
organizacional. En primer lugar, la Directora destaca la importancia de mantener un ambiente
laboral positivo y colaborativo, lo que esta respaldado por la literatura sobre el impacto del clima
organizacional en la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados (Robbins & Judge,
2019). Ademas, su enfoque en el desarrollo profesional, incluida la implementacion de un plan
de carrera y programas de capacitacion, coincide con la idea de que la inversion en el
crecimiento de los empleados puede conducir a un mayor compromiso y rendimiento laboral

(Cascio, 2018).

La gestion de conflictos también se aborda de manera proactiva, lo que refleja la importancia de
una comunicacion abierta y la resolucion constructiva de problemas en la promocion de
relaciones laborales saludables (DeNisi & Murphy, 2017, pp. 421-433). Ademas, su énfasis en la

confidencialidad y la proteccion de los empleados que presentan quejas o reclamos es
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fundamental para construir un clima de confianza y seguridad psicoldgica en el lugar de trabajo

(Armstrong, 2017, pp. 108-109).

En cuanto al reclutamiento y retencion de talento, la Directora menciona la combinacion
de promocion interna y contratacion externa, especialmente para roles de liderazgo. Esta
estrategia coincide con la nocién de que una combinacién de promocion interna y contratacion
externa puede ayudar a equilibrar la necesidad de experiencia interna con nuevas ideas y

perspectivas externas (Delery & Roumpi, 2017).

Ademas, su enfoque en la comunicacion abierta y la gestion efectiva de conflictos refleja
la importancia de una cultura organizacional que fomente la transparencia y la confianza (Schein,
2017). La implementacion de sistemas para recopilar y abordar quejas y reclamos de manera

confidencial demuestra un compromiso con la creacion de un entorno laboral seguro y saludable.

Por otro lado, es crucial resaltar la importancia de establecer un portal interno donde se
puedan publicar las vacantes disponibles junto con las habilidades y cualidades requeridas para
aplicar. Este portal proporciona a los empleados una mayor visibilidad sobre las oportunidades
de crecimiento dentro de la organizacion, lo que a su vez aumentaria su motivacion y
compromiso. Asimismo, la implementacion de un programa de mentoria permitiria a los
empleados mas experimentados compartir su conocimiento y experiencia con los nuevos
integrantes del equipo, fomentando asi un ambiente de aprendizaje colaborativo y apoyo mutuo

que contribuiria significativamente al desarrollo profesional de todos los miembros del personal.

Por tltimo, a lo largo del desarrollo de la investigacion, se identificaron diversas

restricciones que afectaron el proceso de estudio en el &mbito de recursos humanos. En primer
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lugar, se encontraron obstaculos al intentar llevar a cabo investigaciones, entrevistas o
aproximaciones al area o a los empleados de las empresas pertinentes en el sector de
entretenimiento, juegos en linea y apuestas en Colombia. A pesar de que Betplay brind6 acceso a
sus instalaciones, surgieron limitaciones significativas, especialmente en la realizacion de la
encuesta, la cual fue mayormente completada por empleados de la empresa. Ademas, se
experimentaron retrasos en el cronograma debido a los procedimientos internos del area, que
requerian la aprobacion de la directora de recursos humanos para la recoleccion de datos. Se
encontrd una restriccion en la formulacion de preguntas relacionadas con el clima laboral, ya que
la empresa cuenta con una agencia especializada en este aspecto. Es crucial destacar estas
limitaciones, ya que reflejan las dificultades para abordar problemas relacionados con la cultura
organizacional. Asimismo, se observé una limitacion en el acceso a los datos, lo cual afecto la
capacidad de la investigacion para obtener una perspectiva amplia y representativa de las
practicas de gestion de recursos humanos en el sector de entretenimiento, juegos en linea y
apuestas en Colombia. En un escenario ideal, habria sido posible realizar un estudio similar en
una multinacional o empresa con una cultura organizacional sé6lida, lo que habria enriquecido la

investigacion.
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Conclusiones

El anélisis de los resultados obtenidos en la investigacion proporciona una vision integral
sobre diversos aspectos relacionados con la gestion de talento en el sector de entretenimiento,
juegos en linea y apuestas en Colombia. A través de una metodologia que incluy6 encuestas,
entrevistas en profundidad y analisis de casos reales, se ha recopilado informacion valiosa que
permite comprender mejor las dindmicas laborales y las necesidades de los empleados en este
sector particular.

En primer lugar, se destaca la relativa estabilidad laboral y la tasa de retencion de
empleados en BetPlay, la cual muestra una parte significativa de su fuerza laboral manteniéndose
en la empresa durante periodos prolongados. Esta longevidad en el empleo podria indicar un
nivel de satisfaccion general entre los empleados y posiblemente una cultura de retencion
efectiva. Sin embargo, es importante destacar la proporcion de empleados con menos de un afio
de antigiiedad, lo que sugiere la necesidad de un enfoque especial en la integracion y retencion
de nuevos empleados para garantizar la continuidad en la estabilidad laboral y posiblemente
mejorar la tasa de retencion a largo plazo.

En cuanto al desarrollo profesional, los datos revelan una oportunidad importante para
mejorar las iniciativas existentes dentro de la empresa. Los empleados valoran principalmente el
acceso a capacitaciones y oportunidades para asumir roles desafiantes como impulsores clave de
su crecimiento profesional. Sin embargo, la encuesta también indica que existe una necesidad de
diversificar las opciones de capacitacion disponibles, ya que una parte significativa de los
encuestados siente que la capacitacion proporcionada no siempre es relevante para sus
necesidades. Por lo tanto, es fundamental para la empresa ampliar sus programas de desarrollo

profesional y garantizar que estén disponibles para todos los empleados, independientemente de
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su nivel o departamento. El andlisis revela una diversidad de metas profesionales, desde el
desarrollo de habilidades técnicas hasta liderar en areas como proyectos, marketing, analisis de
datos y responsabilidad social corporativa. Los empleados muestran un claro interés en su
crecimiento tanto personal como profesional, evidenciado en objetivos centrados en aprendizaje
continuo, adquisicion de nuevas habilidades y mejora de capacidades de liderazgo. Ademas, se
observa un fuerte deseo de ascender y asumir roles de liderazgo, lo que sugiere un compromiso
con el crecimiento profesional y una aspiracion por mayores responsabilidades dentro de la
organizacion.

Ademas, la falta de claridad en los criterios para el ascenso dentro de la empresa es una
preocupacion identificada en la encuesta. Una gran parte de los empleados no tienen una
comprension clara de las habilidades o cualidades que necesitan desarrollar para avanzar en sus
carreras dentro de la organizacion. Esto destaca la necesidad de una comunicacién mas
transparente y orientacion sobre los criterios de ascenso, lo que ayudaria a los empleados a tomar
acciones concretas para mejorar sus habilidades y calificaciones, y a su vez, impactaria
positivamente en su capacidad para avanzar profesionalmente.

A pesar de estas areas de mejora identificadas, la mayoria de los empleados informan que
estan creciendo profesionalmente en la empresa y sienten que sus roles actuales se alinean bien
con sus fortalezas. Esto sugiere que la organizacion esta proporcionando oportunidades para el
desarrollo de habilidades y la progresion profesional, lo cual es un aspecto positivo en términos
de compromiso y desarrollo del talento. Sin embargo, es esencial para la empresa revisar y
mejorar sus programas de desarrollo y capacitacion para satisfacer mejor las necesidades y

aspiraciones de su personal.
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En cuanto a la gestion de conflictos y la comunicacion abierta sobre oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional, los resultados indican que la empresa esta en el camino
correcto, pero aiin hay margen para mejorar. La implementacion de canales claros y efectivos
para abordar y resolver conflictos de manera rapida y justa, asi como la promocion de una
cultura de comunicacion abierta y respetuosa, contribuiria a fortalecer el ambiente laboral y
promover un mayor compromiso por parte de los empleados.

De esta manera, los resultados de la investigacion indican que, si bien la empresa muestra
aspectos positivos en términos de estabilidad laboral y alineacion de roles con las fortalezas
individuales, existen dreas de mejora significativas en las iniciativas de desarrollo profesional,
diversificacién de opciones de capacitacion, claridad en los criterios de avance de carrera 'y
gestion de conflictos. Estas areas de mejora pueden abordarse mediante la implementacion de
estrategias especificas, como la ampliacion de programas de desarrollo profesional, la
diversificacion de opciones de capacitacion y una comunicacion mas transparente sobre los
criterios de ascenso y la gestion de conflictos, lo que contribuiria a mejorar la experiencia laboral

y el compromiso de los empleados dentro de la empresa.
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Recomendaciones

Estas recomendaciones se enfocan en areas identificadas como oportunidades de mejora
y estan disefadas especificamente para impulsar la satisfaccion y retencion del talento dentro de
la organizacion mediante un plan de crecimiento profesional eficaz que involucra cuatro partes
importantes. Primero, un plan de carrera personalizado, de la mano de un programa de mentoria;
esto refleja una estrategia proactiva para retener talento y promover el crecimiento dentro de la
organizacion (Wright et al., 1994, pp. 301-326). A través de programas de mentoria
personalizada, los empleados podrian recibir un plan de carrera realista por parte de un empleado
con experiencia tanto en el sector como en la empresa. Se debe tomar en cuenta la importancia
de resaltar que este debe ser totalmente voluntario, tanto el rol del mentor como la decision del
empleado de participar en el programa. Ademas, es importante personalizar los programas de
desarrollo para satisfacer las necesidades individuales de los empleados y brindarles
oportunidades para crecer y avanzar en sus carreras dentro de la organizacion.

El segundo segmento del plan es el desarrollo de una plataforma interna de publicacién
de vacantes y oportunidades para participar en proyectos desafiantes. Dado que una estrategia
clave para BetPlay seria enfocarse en fortalecer la comunicacién interna y las habilidades
necesarias para ascender o aplicar a ciertos cargos. Asimismo, los resultados muestran la
importancia de poder publicar proyectos internos en los cuales podrian participar empleados de
diferentes areas.

El tercer segmento involucra la disponibilidad de programas de capacitacion y cursos de
desarrollo de habilidades, para que los empleados puedan capacitarse internamente en las

habilidades que necesitan para hacer realidad ese plan de carrera creado con el mentor.
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Por tltimo, el plan de crecimiento profesional puede finalizar con un plan de
reconocimiento y recompensa que valore el desempeio, crecimiento y esfuerzo de los
empleados. Esto no solo contribuye a la motivacion y retencion a largo plazo, sino que también
puede tener un gran impacto en el compromiso y lealtad por parte de los empleados (Zhu &
Newman, 2023, pp. 1788—1815).

En conclusion, para mejorar la gestion del talento humano en la empresa, es fundamental
seguir los cuatro pasos del plan de crecimiento profesional propuesto. Primero, implementar un
plan de carrera personalizado a través de programas de mentoria. Segundo, establecer una
plataforma interna de publicacién de vacantes y oportunidades para participar en proyectos
desafiantes. Tercero, ofrecer programas de capacitacion y cursos de desarrollo de habilidades
para que los empleados adquieran las competencias necesarias para avanzar en su carrera. Y por
ultimo, instaurar un plan de reconocimiento y recompensa que valore el desempefio, crecimiento

y esfuerzo de los empleados.
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Anexos

Anexo 1. Entrevista: Directora de Recursos Humanos de BetPlay

En el contexto de la investigacion sobre las estrategias de retencion de empleados en
BetPlay, se llevo a cabo una entrevista con la Directora de Recursos Humanos, la Sra. Paola. Con
una sélida experiencia en la gestion del talento humano en la empresa, la Sra. Paola ofrecié una
vision valiosa sobre las précticas actuales y futuras destinadas a mejorar la retencion del personal
en la organizacion. A continuacion, se presenta un resumen de los puntos clave discutidos
durante la entrevista.

. Cual es la tasa de retencion de empleados actual en la empresa y como ha
evolucionado en los ultimos afios?

La Directora de Recursos Humanos de BetPlay informa que la empresa ha mantenido una
tasa de retencion de empleados del 85%, lo que refleja un compromiso continuo con el bienestar
y el crecimiento del equipo. Sin embargo, senala que durante la pandemia ha habido una ligera
disminucion en la retencion, especialmente en los cargos mas altos, debido a los desafios
adicionales del ambiente laboral. A pesar de estos obstaculos, la empresa estd trabajando
arduamente para enfrentar estos desafios y seguir apoyando a su equipo.

.Como describe la empresa su enfoque general de contratacion: mas orientado a la
promocion interna, la contratacion externa o una combinacion de ambos?

La empresa BetPlay tiene un enfoque combinado en su estrategia de contratacion,
valorando tanto la promocion interna como la contratacion externa. Sin embargo, para ocupar
cargos mas altos, tienden a optar por contratar personal externo, buscando especificamente
individuos con experiencia en empresas del sector o a nivel internacional. Un ejemplo reciente es

la contratacion de Maria Garcia como Directora de Marketing, quien aportd experiencia
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internacional y un historial s6lido en estrategias de marketing, fortaleciendo asi la posicion de la
empresa en el mercado.

. Cuales son las situaciones o roles especificos para los cuales la empresa prefiere
contratar externamente en lugar de promover internamente?

La empresa BetPlay prefiere contratar externamente cuando necesita habilidades muy
especificas que no estan disponibles dentro de su equipo interno, especialmente en areas
especializadas como tecnologia de la informacion o andlisis de datos. Para los puestos de
liderazgo, valoran la incorporacion de talento externo que aporte una perspectiva fresca 'y
diferente, lo que es relevante para transformar estratégicamente areas de la empresa o explorar
nuevas oportunidades de crecimiento en el mercado. Traer lideres con experiencia diversa e
innovadora permite impulsar la creatividad y la innovacion, promoviendo un ambiente de trabajo
dindmico y progresivo que contribuye al éxito continuo de BetPlay.

.Como se comunica la empresa con los empleados sobre oportunidades de
promocion interna o nuevas contrataciones?

En BetPlay, la cultura es abierta y cercana, y las oportunidades de promocion interna o
nuevas contrataciones se comunican principalmente a través de conversaciones informales entre
gerentes y empleados. Se fomenta un ambiente donde las personas pueden expresar sus
aspiraciones y deseos de crecimiento profesional directamente. Aunque actualmente no cuentan
con un proceso formal establecido para publicar vacantes o anunciar promociones internas, estan
siempre atentos a las oportunidades y buscan mejorar la transparencia en este aspecto.

. Cual es el proceso formal para recopilar quejas y reclamos de los empleados en la
empresa? ;Como se realiza el seguimiento de las quejas y reclamos después de que se han

presentado?
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En BetPlay, se ha establecido un sistema solido para gestionar quejas y reclamos de
manera confidencial y efectiva. Se valora la transparencia y la comunicacion abierta en la cultura
empresarial, por lo que se han implementado varios canales para que los empleados expresen sus
preocupaciones de manera confidencial. Ademas de proporcionar una via para presentar quejas,
se fomenta un ambiente donde se alienta activamente a los empleados a compartir sus
preocupaciones y sugerencias de mejora. Existen comités internos donde los gerentes y lideres de
equipo pueden presentar casos relacionados con el bienestar de los empleados o problemas
recurrentes que requieren atencion. Estos comités actian como foros para discutir y resolver
problemas de manera colaborativa, asegurando que todas las preocupaciones se aborden
adecuadamente y de manera oportuna.

El equipo de recursos humanos desempefia un papel fundamental en este proceso,
manteniendo una comunicacion constante con los gerentes y supervisores para abordar cualquier
problema que surja y proporcionar apoyo y orientacion cuando sea necesario. Se sigue un
protocolo claro y transparente para investigar y abordar todas las quejas y reclamos de manera
justa y equitativa, asegurando un entorno de trabajo saludable y productivo para todos los
empleados.

,Como se garantiza la confidencialidad y, en algunos casos, el anonimato de las
personas que presentan quejas o reclamos?

En BetPlay, se considera fundamental la confidencialidad y el respeto hacia quienes
presentan quejas o reclamos. Se asegura la privacidad de los empleados manejando la
informacion de manera confidencial y permitiendo el anonimato en algunos casos. Se cuenta con
un sistema seguro para recopilar los comentarios y se aborda cada situacion de manera discreta y

profesional.
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Se implementan medidas para evitar represalias y promover un ambiente seguro para expresar
preocupaciones. Se destaca la importancia de aprender de situaciones pasadas, como un incidente
donde una queja se filtro, lo que afect6 el ambiente laboral y gener6 desconfianza entre los
empleados. Desde entonces, se ha reforzado el compromiso de fortalecer el sistema de
confidencialidad y tomar medidas adicionales para garantizar que todas las quejas y reclamos se
manejen de manera totalmente confidencial, protegiendo asi la privacidad y el bienestar de los

empleados.
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Anexo 2. Grupo Focal: Preguntas Abiertas a empleados de Betplay

En el marco del estudio sobre la retenciéon laboral en Betplay, se llevo a cabo un grupo
focal que cont6 con la participacion de empleados representativos de diferentes niveles
jerarquicos y areas funcionales de la empresa. Esta iniciativa tuvo como objetivo obtener
perspectivas directas de los empleados sobre los factores que influyen en la retencion del talento

y posibles areas de mejora identificadas por ellos mismos.

(Como describirias el ambiente laboral y las relaciones dentro del equipo?

"El ambiente laboral es bastante amigable y colaborativo. Nos llevamos bien como
equipo y siempre estamos dispuestos a ayudarnos mutuamente. Las relaciones son cercanas y
hay un ambiente de confianza.”

"El ambiente laboral es muy profesional y enfocado en los resultados, pero también hay
un toque de camaraderia. Nos llevamos bien como equipo y hay una buena comunicacion entre
nosotros."

"El ambiente laboral es bastante relajado y hay un buen sentido del humor entre
nosotros. Nos llevamos bien y disfrutamos trabajando juntos."

"El ambiente laboral es un poco tenso a veces, especialmente cuando hay plazos
ajustados, pero en general nos llevamos bien y hay respeto entre los miembros del equipo.”

"El ambiente laboral es bastante diverso, con diferentes personalidades en el equipo.
Nos llevamos bien en general, pero a veces surgen tensiones debido a las diferencias de

opinion."”
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"El ambiente laboral es muy positivo y motivador. Nos apoyamos mutuamente y
celebramos los éxitos del equipo. Las relaciones son solidas y hay un buen espiritu de
colaboracion."

., Qué piensas sobre la distribucion equitativa entre tu trabajo y tu vida fuera del ambito
laboral?

"Siento que la empresa respeta mi tiempo personal y me permite equilibrar mi vida
laboral con mis actividades fuera del trabajo. La flexibilidad en los horarios es muy util.”

"4 veces siento que el trabajo se lleva la mayor parte de mi tiempo, pero la empresa
ofrece algunos beneficios para ayudar a equilibrar eso, como dias libres compensatorios y
horarios flexibles."

"El equilibrio entre el trabajo y mi vida personal es bastante bueno en general. Aprecio
que la empresa reconozca la importancia de tener tiempo fuera del trabajo y fomente un
ambiente de trabajo saludable.”

"Siento que el equilibrio entre el trabajo y mi vida personal es un poco desafiante a
veces, especialmente cuando hay proyectos urgentes. Pero en general, la empresa trata de
apoyar a los empleados en este aspecto."

"El equilibrio entre el trabajo y mi vida personal es excelente. La empresa ofrece muchas
opciones para flexibilizar los horarios y tomarse tiempo libre cuando lo necesito."

"A veces siento que el trabajo puede ser abrumador y me deja poco tiempo para otras
cosas, pero en general, la empresa trata de apoyar un buen equilibrio entre el trabajo y mi vida
personal.”

Sientes que hay suficientes oportunidades de desarrollo profesional en la empresa?
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“Si, creo que hay muchas oportunidades de desarrollo profesional disponibles en la
empresa. He tenido la oportunidad de participar en capacitaciones y programas de desarrollo
que me han ayudado a crecer en mi carrera.”

"En mi experiencia, las oportunidades de desarrollo profesional son limitadas en la
empresa. Me gustaria ver mds programas de capacitacion y opciones para avanzar en mi
carrera.”

"Las oportunidades de desarrollo profesional varian segun el departamento en el que
trabajes. En mi area, he tenido buenas oportunidades de crecimiento, pero entiendo que otros
pueden no tener las mismas oportunidades.”

"Creo que hay algunas oportunidades de desarrollo profesional disponibles, pero podria
haber mas. Me gustaria ver mds programas de mentoria y opciones de capacitacion para ayudar
a los empleados a crecer en sus roles."

“En general, estoy satisfecho con algunas de las oportunidades de desarrollo profesional
que ofrece la empresa. A través de los programas de capacitacion disponibles, he podido
avanzar en mi carrera y adquirir nuevas habilidades. Sin embargo, a veces siento que las
oportunidades se centran mas en personas externas que en el talento interno de la empresa.
Considero que, como empleados que ya conocemos la organizacion y tenemos un sentido de
pertenencia, deberiamos recibir mds atencion en términos de crecimiento profesional y
desarrollo de habilidades.”

"Siento que las oportunidades de desarrollo profesional podrian mejorarse. A veces no
estd claro cudles son las opciones disponibles o como acceder a ellas."

. Como calificarias la gestion de conflictos en la empresa?
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"La gestion de conflictos en la empresa es bastante efectiva. Hay canales abiertos de
comunicacion y se fomenta la resolucion de problemas de manera constructiva.”

"En general, creo que la empresa maneja bien los conflictos que surgen. Se abordan de
manera rdpida y justa, y se busca llegar a soluciones que beneficien a todas las partes
involucradas.”

"La gestion de conflictos podria ser mejor en la empresa. A veces siento que los
problemas no se abordan de manera adecuada y pueden llevar tiempo en resolverse.”

"En mi experiencia, la empresa tiende a evitar los conflictos en lugar de abordarlos de
frente. Esto puede llevar a tensiones acumuladas que luego son mas dificiles de resolver."

"La gestion de conflictos en la empresa es excelente. Se alienta a los empleados a
comunicarse abiertamente sobre cualquier problema que surja y se toman medidas rapidas para
resolverlos."”

"Creo que la gestion de conflictos en la empresa es bastante eficaz. Siempre hay un canal
de comunicacion abierto para discutir problemas y encontrar soluciones juntos."”

Hay algun aspecto especifico que consideres crucial para tu retencion a largo plazo?

"Para mi, el crecimiento profesional es crucial para mi retencion a largo plazo en la
empresa. Quiero sentir que estoy progresando en mi carrera y adquiriendo nuevas habilidades."”

"Valoraria mucho un ambiente de trabajo positivo y un buen equilibrio entre el trabajo y
mi vida personal. Esto seria clave para mi retencion a largo plazo en la empresa.”

"Creo que la comunicacion abierta y la transparencia son aspectos fundamentales para
mi retencion a largo plazo. Quiero sentirme escuchado y valorado en la empresa.”

"El reconocimiento por mi trabajo seria crucial para mi retencion a largo plazo. Quiero

sentir que mis contribuciones son valoradas y que tengo oportunidades de crecimiento.”
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"Para mi, la oportunidad de trabajar en proyectos desafiantes y emocionantes seria
crucial para mi retencion a largo plazo. Quiero sentir que estoy creciendo profesionalmente y
haciendo un impacto en la empresa.”

"Bueno, mira, en BetPlay, cada uno tiene su propia percepcion sobre lo que considera
crucial para quedarse en la empresa a largo plazo. En mi caso, creo que seria fundamental que
la empresa nos brinde claridad sobre las habilidades y cualidades especificas que se necesitan
para ascender o aplicar a ciertos puestos. Saber qué se espera de nosotros y qué necesitamos
mejorar para avanzar en nuestra carrera seria de gran ayuda. Ademads, seria genial si la
empresa también comunicara de manera clara las vacantes disponibles, asi sabriamos qué
oportunidades hay para crecer dentro de la organizacion. Por otro lado, tener acceso a un
mentor seria algo realmente util. Alguien con experiencia dentro de la empresa que pueda
guiarnos y darnos consejos sobre como desarrollarnos profesionalmente y superar los desafios

’

que se presenten en el camino.’
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Anexo 3. Encuesta: 88 empleados aleatorios de Betplay

A continuacidn, se presentaran las graficas de los resultados de las encuestas que se
hicieron a los 88 trabajadores, cada pregunta cuenta con un marco de respuestas y el porcentaje

de respuestas elegidas.

Respuestas pregunta 1

1. ;Cuanto tiempo llevas trabajando en BetPlay?

Menos de 6 meses 6 7%

Menos de 1 afio 21 24%
Entre 1 afio y 3 afios 30 34%
Entre 3 afios y 6 afios 22 25%
Mas de 6 afos 9 10%
Base: 88 100%

Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 2

Resultados encuesta pregunta 2

2.;Sientes qué estas creciendo profesionalmente en la empresa?

Estoy creciendo significativamente 31 35%
Estoy creciendo moderadamente 35 40%
Estoy creciendo poco 18 20%
No estoy creciendo 4 5%
Base: 88 100%

Fuente: Elaboracion propia.



Tabla 3

Resultados encuesta pregunta 3

3., Qué acciones podria tomar el BetPlay para apoyar mas tu desarrollo

profesional?
Oportunidades de proyectos desafiantes 40 45%
Mas capacitaciones 22 25%
Asesoramiento de carrera 21 24%
Otro 5 6%
Base: 88 100%

Fuente: Elaboracion propia
Tabla 4.

Resultados pregunta abierta 4

4 ;Cusdles son tus objetivos especificos de carrera dentro de la empresa?

Ampliar conocimiento en legislaciones de otros paises en el

desarrollo de los procesos de internacionalizacion de la 1
empresa.
Quiero ampliar mi experiencia en atencion al cliente para 1

poder asumir un rol de supervisor en el equipo de soporte

Aportar conocimiento a las operaciones, crecer |
profesionalmente, compartir conocimiento

Quiero desarrollar mis habilidades en gestion de proyectos
para liderar la implementacion de nuevas iniciativas 1
estratégicas en Betplay

Aprender y aportar mis conocimientos y experiencia. Que

reconozcan mis logros ya sea con algin reconocimiento y con 1
incremento salarial o beneficios extralegales, porque es algo

que es muy limitado BetPlay




Mi objetivo es especializarme en el desarrollo de aplicaciones
moviles y liderar el equipo de desarrollo mévil de Betplay

aprendizaje, crecimiento personal y laboral

Mi objetivo es ascender al puesto de gerente de operaciones y
optimizar los procesos internos para aumentar la eficiencia y la
rentabilidad

Ascender

Ascender profesionalmente (terminar mi carrera profesional)
ascender laboralmente (tener en cuenta para ascensos dentro de
la compafiia

Busco conocer mas sobre el sector online y explorar formas de
impulsar proyectos innovadores en Betplay que nos ayuden a
destacarnos en la industria

ascenso profesional

Capacitarme y estudiar lo cual ya me matricule para estudiar, y
poder ascender a otro cargo, para poder tener mejor ingreso ir
y estudiar mas y ayudar a mi hijo y mi familia.

Conocer los procesos de cada area, con el fin de crecer en los
conocimiento de las apuestas Online, ya que este mercado no
cuenta con mucho personal preparado en el mercado

Planeo capacitarme y estudiar para ascender a un cargo
superior en la empresa, lo que me permitird tener un mejor
ingreso y apoyar a mi familia

Como apasionado por la innovacion, mi objetivo es liderar el
laboratorio de investigacion y desarrollo de Betplay para crear
productos innovadores

Conocer mas del sector online y evaluar como se puede
conocer e impulsar proyectos asociados a innovacion en el
sector

Busco perfeccionar mis habilidades en marketing de contenido
para crear estrategias que generen un mayor compromiso de
los usuarios con la marca
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Consolidarme como lider de una area completa brindando mis
conocimientos y guiando a las personas dentro de la compafiia
cuando asi lo requieran.

Continuar aprendiendo y crecer en cargo dentro de la
compaiiia logrando aportes en mi trabajo de forma gratificante

Aspiro a liderar iniciativas de responsabilidad social
corporativa para contribuir al bienestar de las comunidades
donde operamos

Continuar creciendo profesionalmente. Tener la posibilidad de
asumir nuevos retos a futuro que me permitan aportar el
conocimiento adquirido, y también continuar con mi proceso.

Como amante de los deportes, mi objetivo es liderar la
estrategia de patrocinios deportivos de la empresa y fortalecer
nuestra presencia en eventos importantes.

Aspiro a desarrollar mis habilidades en analisis de datos para
contribuir al crecimiento de la empresa en el area de
inteligencia de negocios

Crecer de acuerdo a las oportunidades profesionales y al nivel
de servicio interno y externo que genere en la compafiia

Crecer en la empresa, tener conocimientos solidos y lograr
dirigir proyectos y personas con resultados optimos.

Quiero conocer a fondo los procesos de cada area para crecer
en mis conocimientos sobre las apuestas en linea y contribuir
al desarrollo de la empresa en este mercado.

Crecer personal y profesionalmente

Quiero convertirme en un experto en analisis de riesgos y
seguridad de la informacion para proteger los datos
confidenciales de nuestros usuarios

Crecer profesionalmente y obtener experiencia laboral

Crecimiento en mis capacidades

Crecimiento Profesional y personal
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Busco conocer mas sobre el sector online y explorar formas de
impulsar proyectos innovadores en Betplay que nos ayuden a
destacarnos en la industria.

Crecimiento profesional, personal

Dar gestion y apoyo a los diferentes sistemas implementados
en el desarrollo corporativo.

Crecer dentro de la empresa

Desarrollo de habilidades de liderazgo, establecer metas
profesionales, metoria y asesoramiento, otros

Busco adquirir experiencia en gestion de proyectos para liderar
iniciativas clave y mejorar la eficiencia operativa de la
empresa.

Disefiar, Desarrollar e implementar las plataformas
tecnologicas de la compaiiia

Especialisaciones

Estudiar

N/A
Formacion y ascender

Planeo profundizar mis conocimientos en analisis de mercado
para identificar oportunidades de crecimiento y expansion para
la empresa.

Formacion y Conocimiento

Formarme en distintos retos aspirando mayores retos y
alcanzar puestos mas directivos

Poder mejorar mis habilidades de liderazgo

Fortalecer mis habilidades como profesional y persona,
encaminados con los valores y objetivos de la empresa.

Fortalecer mis habilidades y adquirir nuevas herramientas a
través de estudios complementarios

Mi meta es profundizar mi conocimiento en marketing digital
para implementar campafias innovadoras que impulsen el
crecimiento del negocio

internacionalizarme con mis conocimientos
Llegar a ser gerente general de la compaiiia

Llegar a un cargo Directivo
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Mi meta es ascender dentro de la empresa, tanto en términos de
carrera profesional como laboral, y contribuir al crecimiento de
Betplay

Llegar a un mando alto

Aspiro a fortalecer mis habilidades en gestion de recursos
humanos para reclutar, retener y desarrollar talento dentro de la
organizacion

Llegar al rango mas alto posible asumiendo las
responsabilidades inherentes al cargo

Lograr llegar a una direccion de produccion, ser un product
manager

Busco adquirir conocimientos en inteligencia artificial y
aprendizaje automatico para aplicar tecnologias emergentes en
la optimizacion de procesos empresariales

Me gustaria estar involucrado en los temas de los torneos
locales y la Seleccion Colombia y los diversos deportes en la
que esta involucrada la marca soy muy apasionado por el
deporte.

Mejora mis ingresos con otro cargo

mejorara mis habilidades educativas y de relaciones
interpersonales para crecer como persona y a nivel profesional
para escalar no solamente en la empresa si no a nivel general.

Mi objetivo es profundizar mis conocimientos en
cumplimiento normativo para asegurar que nuestras
operaciones se adhieran a los estandares legales y éticos

N/A

Poder aplicar a una vacante dentro de la compaiiia superior a
mi cargo actual

Poder aplicar metodologias y herramientas vigentes en materia
de riesgos para cuantificar los riesgos y hacer que este proceso
sea mas aprovechado para beneficio de la compaifiia, seguir
ascendiendo entendiendo que todo es un proceso y que es a su
tiempo también dependiendo a la dindmica de la empresa y sus
negocios.
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Poder demostrar mis capacidades mas abiertamente, adquirir
mayores conocimientos en los procesos laborales y mayor
oportunidad de crecimiento en cargos

Poder crecer dentro de la empresa

Poder mejorar mi conocimiento profesional para aportar a la
compaiiia y crecer dentro de ella.

Poder seguir adquiriendo conocimientos y aprovechando las
oportunidades al maximo, tanto profesionales como
academicas.

Aspiro a mejorar mis habilidades de analisis de mercado para
anticipar cambios en la demanda y ajustar nuestra estrategia de
producto en consecuencia

Poder terminar mi carrera para poder ejercer funciones dentro
de la empresa de acuerdo a mi carrera subir de cargo

Proyeccidn internacional, cargos de alta gerencia.

Aspiro a dominar el desarrollo de software para contribuir al
desarrollo y mejora continua de nuestras plataformas
tecnoldgicas

Realizar un posgrado que me permita contribuir con mayor
conocimiento al area a la que pertenezco. Lograr ese
crecimiento profesional y seguir escalando en la empresa como
hasta ahora.

Quiero aprender sobre tendencias de la industria para
mantenernos a la vanguardia y anticipar las necesidades del
mercado.

Seguir adquiriendo conocimiento y experiencia en el sector de
apuestas para de esta manera poder continuar creciendo dentro
de betplay y sus futuras filiales internacionales

Seguir creciendo profesionalmente, y personalmente, aspiro ser
excelente en el area del conocimiento para el sido contratado
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Aspiro a mejorar mis habilidades de resolucion de problemas
para abordar desafios de manera efectiva y encontrar
soluciones innovadoras

Mi objetivo es desarrollar habilidades de gestion de conflictos
para resolver disputas de manera constructiva y mantener un
ambiente laboral armonioso

Aspiro a perfeccionar mis habilidades de planificacion
estratégica para contribuir al crecimiento sostenible y a largo
plazo de la empresa.

Siempre capacitindome para estar a la vanguardia, en cuanto a
elementos de marca, conocimiento ofimaticos e ir adaptando
mis conocimientos profesionales a las necesidades de la
empresa, sin dejar de lado la posibilidad de explorar otras areas
que tengan la misma linea o que tengan alguna relacion para
desempefiar otros cargos.

Tener oportunidades crecer a nivel profesional dentro de la
empresa, porque ya hay conocimiento sobre el negocio y la
categoria

Busco adquirir habilidades de anélisis financiero para
optimizar la gestion de recursos y maximizar la rentabilidad de
la empresa.

Teniendo en cuenta la caracteristicas del producto digital, mi
objetivo es crear y liderar el departamento de UX/UI enfocado
en el diseflo de una app global con caracteristicas de
usabilidad, que reflejen lo que el usuario quiere, empatica y
con la capacidad de posicionar la marca a nivel internacional.
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Uno de mis objetivos especificos de carrera es seguir
desarrollandome profesionalmente a través de la formacion
continua y la adquisicion de nuevas habilidades. Me interesa
participar en programas de capacitacion y obtener
certificaciones que me permitan aportar un mayor valor a la
empresa y crecer en mi rol. Estoy interesada en 1
especializarme en un area especifica dentro de mi campo,
como marketing digital o andlisis de datos. Me gustaria
convertirme en una experta en ese ambito y utilizar mis
conocimientos y habilidades para innovar y mejorar los
procesos y resultados de la empresa.

Total general 88

Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 5.

Resultados encuesta pregunta 5

5_¢Consideras qué tu rol actual en BetPlay se alinea bien con tus fortalezas?

Totalmente alineado 53 60%

Parcialmente alineado 35 40%

Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 6

Resultados encuesta pregunta 6

6. ;BetPlay ofrece suficiente capacitacion para mantener tus habilidades

y conocimientos actualizados?

Suficientes y relevantes 33 38%
Suficientes pero no siempre relevantes 41 47%

Insuficientes pero relevantes 14 16%
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Base: 88 100%

Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 7.

Resultados encuesta pregunta 7

7. Recientemente, ;has recibido retroalimentacion sobre tu desempeiio por

parte de tu jefe o mentor?

Si, constantemente 38 43%
Ocasionalmente 29 33%
Raramente 19 22%
No, nunca 2 2%
88 100%

Base:

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 8

Resultados encuesta pregunta 8

8. ;Consideras que hay oportunidades de desarrollo profesional en BetPlay?

Si, constantemente 47 53%
Ocasionalmente 33 38%
Raramente 5 6%
No, nunca 3 3%
Base: 88 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 9



Resultados encuesta pregunta 9

9. ;Te sientes valorado y reconocido por tu trabajo?

Siempre 29 33%
A menudo 38 43%
Rara vez 19 22%
Nunca 2 2%

Base: 88 100%

Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 10

Resultados encuesta pregunta 10

10. Teniendo en cuenta una escala del 0 a 10, siendo 0 ""No tengo ningun
conocimiento" y 10 "Si tengo todo el conocimiento". ;Tienes conocimiento de los

criterios que debes cumplir para ser ascendido?

0 2 2%
1 4 5%
2 4 5%
3 4 5%
4 8 9%
5 21 24%
6 4 5%
7 4 5%
8 17 19%

9 10 11%




100

10

Base:

10

88

11%

100%

Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 11

Resultados encuestas pregunta 11

11. ;Consideras que existen oportunidades claras de ascenso dentro de la

empresa?
Si, muy claras 24 27%
Si, en cierta medida 35 40%
No, no del todo claras 27 31%
No, no existen 2 2%
Base: 88 100%

Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 12

Resultados encuesta pregunta 12

12. Teniendo en cuenta una escala del 0 a 10, siendo 0 ""No hacen promocion

interna" y 10 "Si hace promocion interna". ;BetPlay hace promocion interna sobre las

vacantes disponibles?

2 2
3 2
4 4
5 10

2%

2%

5%

11%

18%




101

9

10

Base:

15

31

88

9%

17%

35%

100%

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 13

Resultados encuesta pregunta 13

13. Teniendo en cuenta una escala del 0 a 10, siendo 0 ""No me apoya" y 10 "Si me

apoya' .;Qué tanto lo apoya la empresa en la exploracion de sus intereses y objetivos

profesionales?
2 4 5%
3 5 6%
4 5 6%
5 11 13%
6 10 11%
7 13 15%
8 16 18%
9 11 13%
10 13 15%
Base: 88 100%

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 14
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Resultados encuesta pregunta 14

1. La empresa fomenta la participacion en proyectos desafiantes y de

crecimiento profesional?

Si, siempre 17 19%
Si, a menudo 48 55%
Rara vez 23 26%
Base: 88 100%

Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 15.

Resultados pregunta abierta 15

15 _;Qué te gustaria que se implementara dentro de BetPlay que te ayude a tu crecimiento
y desarrollo profesional?

1. Valoraria que se establecieran procesos formales de
evaluacion de desempefio y feedback regular por parte de
mis superiores. Esto me permitiria entender mis fortalezas,
areas de mejora y recibir reconocimiento por mi trabajo,
contribuyendo asi a mi crecimiento y motivacion
profesional.

2. Ademas de las habilidades técnicas, me gustaria que se
diera importancia al desarrollo de habilidades blandas como
la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, la resolucion
de conflictos y el liderazgo. Implementar programas o
talleres enfocados en estas areas seria muy valioso para mi
desarrollo integral como profesional.




Acompafiamiento el proyectos de educacion superior,
financiamiento y/o auxilios

Actividades para la salud mental e inteligencia emocional,
como clases de yoga, manejo del estrés, etc. No debe ser
todo enfocado a capacitaciones, sino también al crecimiento
personal y balance vida laboral y personal

Apoyo en posgrados e idiomas en instituciones de calidad

Estandarizar un proceso de evaluacion y desempeiio

Me encantaria tener un programa de mentoria estructurado
donde pueda aprender de lideres experimentados dentro de
la empresa.

Poder contar con un programa de mentor para seguir
creciendo dentro de la empresa

Me gustaria que se implementara un programa de
capacitacion continua que abarque tanto habilidades
técnicas como habilidades de liderazgo y comunicacion

Tener una especie de plataforma, periodico, blog donde se
puedan ver las vacantes y como capacitarse para los cargos

Apoyos y convenios con instituciones de educacion superior
y de formacion complementaria

Base de datos sobre perfilamiento profesional para posibles
vacantes internas.

Becas y/o apoyo por desempefio académico
Capacitacion estudios
CAPACITACION MAS TECNICA

Poder tener una plataforma para aplicar a los cargos de la
empresa, poder ver las cualidades que se necesitan
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capacitaciones

Un mentor o mentora

Capacitaciones de herramientas dentro del horario laboral
mas necesarias para cumplir labores profesionales

Capacitaciones en habilidades blandas

Capacitaciones y retencion de talentos, hay mucha fuga de
talentos

Seria genial contar con un programa de tutoria cruzada
donde podamos aprender habilidades de diferentes areas
dentro de la empresa

La opcion de poder hacer cursos voluntarios Online

capacitar de manera relevante a todo tipo de personas "pero
con el compromiso de retener talentos

Me encantaria recibir retroalimentacion regular sobre mi
desempefio y areas de mejora, asi como sugerencias sobre
como puedo crecer profesionalmente

Carreras gratuitas o pago 50 50, no solo para los rangos
altos

Considerar el trabajo hibrido, ya que esto aumenta el
desempefio de las labores, al reducir el tiempo de
desplazarse aumenta el tiempo de labor

Convenios con universidades para poder estudiar, ya que
uno como auxiliar es muy dificil y si es madre soltera no
logra pagar la carrera

Me gustaria que se fomentara una cultura de
retroalimentacion abierta y constructiva donde podamos
aprender unos de otros y crecer juntos como equipo

Seria genial tener sesiones regulares de retroalimentacion y
desarrollo profesional con nuestros supervisores

Un programa de mentoria
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Creacion de becas de estudio superior

Capacitacion en las habilidades que se requieren para los
cargos de la empresa

Cursos o capacitaciones certificables en sintonia con la
carrera profesional y que logicamente también permitan
aplicabilidad en el cargo o area

Seria beneficioso tener acceso a recursos y herramientas en
linea que nos ayuden a desarrollar habilidades especificas
relacionadas con nuestro trabajo.

Un portal centralizado que publique oportunidades de
trabajo interno facilitaria la busqueda de nuevas
oportunidades dentro de la empresa

Dar continuidad a las capacitaciones que han implementado

Estudios alineados al trabajo y la vision que tiene la
compatfiia en un mediano y largo plazo

Evaluacion constante de meritocracia para ascensos y
motivadores.

N/A

Financiacion de Posgrados, Diplomados o cursos
académicos

Fomentar la innovacion, Mentoria, Feedback y evaluaciones
regulares

Apoyo economico en maestrias

Formacion interdisciplinar en otras areas para los
interesados que quieran formarse y aprender mas de otras
areas para alcanzar una integridad de conocimientos, en
incluso poder solventar y apoyar a distintas areas, aclaro;
Para los que estén interesados en hacerlo.

Mentor o padrino dentro de la empresa
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Me gustaria que se promoviera la participacion en
conferencias y eventos de la industria para ampliar nuestra
red y conocimientos

Inglés y portugués

La posibilidad de apoyo econdmico para maestrias,
diplomados

Seria beneficioso establecer un sistema de mentoria donde
los empleados mas experimentados puedan guiar a los mas
nuevos en su desarrollo profesional

Mas ayudas para poder ser procesioneles

mas capacitacion de alto nivel

Mas capacitaciones, que los jefes hagan un one to one, Que
tengamos claro como subir de puesto y que se requiere

Mas opciones para poder ascender

Mas reconocimiento, apoyo en carreras profesionales,
posgrados

Mejor valoracion de los logros alcanzados

N/A

nada

Me beneficiaria tener acceso a recursos de aprendizaje en
linea para complementar nuestras capacitaciones internas

Opciones de becas para especializaciones y maestria

Oportunidades para seguirme formado académicamente, ya
sea con ayudas econdmicas para iniciar una especializacion,
maestrea, diplomados y seguir potenciando mis
conocimientos, asi mismo podre aplicar lo aprendido en mis
labores diarias y establecer estrategias de crecimiento
empresarial.

Cursos o capaticaciones voluntarias de los temas que nos
interesen a cada uno
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Seria util tener una lista clara de las cualidades y habilidades
necesarias para avanzar en cada puesto dentro de BetPlay

Programa de mentoria

politicas claras para darle oportunidad a todos los
empleados porque a veces se nota en pocas ocasiones
favoritismo, que se haga una encuesta sobre necesidades
para cada cargo y asignacion de capacitaciones y
herramientas para que nosotros mejoremos el desempefio y
la utilidad de nuestras funciones.

Procesos mas claros sobre los requisitos para ascensos o
convocatorias internas

Proyecto de inversion
One to one mas seguido

Retroalimentacion continua
que la creacion de cursos como ingles, power bi, Excel entre
otros sean para todo el mundo sin ser excluyentes

La posibilidad de tener un mentor dentro de la empresa

Que se de la posibilidad de crecer o ascender dentro de la
empresa, porque las posibilidades son pocas y que tengan en
cuenta las capacidades de las personas para los ascensos

Realizar retroalimentacion a las personas que hacen parte de
Betplay de los logros alcanzados por las diferentes areas de
la compaiia y como su aporte ayudo a la consecucion de
dichos logros.

Retos

Seria genial estar mas en foros deportivos y adicional poder
tener certificaciones en Conmebol y FIFA seria super utiles
para el crecimiento actual de la compania.

Me gustaria que se ofrecieran sesiones de coaching
individualizado para abordar areas especificas de mejora 'y
crecimiento
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Siento que mi area y mis objetivos son alin una etapa 1
experiemental a comparacion con otras empresas que

navegan en el mismo mercado y para esto necesitamos mas

capacitacion sobre el tema, cursos, diplomados pero sobre

todo, conciencia empresarial de la contundencia y el

significado de la experiencia del usuario a nivel digital.

Me gustaria que se estableciera un programa de desarrollo 1
de liderazgo para preparar a futuros lideres dentro de la

empresa

Seria util establecer un sistema de seguimiento del progreso 1

profesional que nos permita establecer metas y medir
nuestro crecimiento a lo largo del tiempo

Tal vez cursos certificados que ayudes con el desarrollo de 1
las habilidades que estan a la vanguardia, cosas como

POWER BI etc.

Talleres sobre el manejo adecuado de grupos grandes para 1

saber como descubrir las fortalezas de cada uno de los
integrantes de mi equipo y de esta manera aprovechar
mutuamente estas fortalezas para contribuir en un mayor
crecimiento al equipo a la persona en individual y a la

compaiiia.

Tener alianzas con universidades donde tengamos un 1

descuento significativo para seguir estudiando

Mentoria 3
) 1

Un plan carrera debidamente estructurado.

Una opcidn para financiacion de posgrado con retribucion a 1

la empresa, compensacion en tiempo o de otra manera,
como un compromiso de no renuncia en determinado
tiempo.
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Valoracion de los afios en la empresa 1

Total general 88
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Anexo 4. Entrevista: Director General Online BetPlay

En el marco de la investigacion sobre la retencion de empleados en Betplay, se llevo a
cabo una entrevista con el Director General Online de la empresa, Daniel. Con una perspectiva
amplia sobre la gestion de recursos humanos y el funcionamiento general de la compaiia, Daniel
ofreci6 ideas clave sobre como mejorar la retencion del talento en Betplay, ademas de

proporcionar informacion relevante sobre el futuro del sector.

(Cual es su enfoque para reclutar y retener talento en un mercado altamente competitivo

como el de las apuestas en linea?

El enfoque se centra en atraer talento a través de la experiencia y los beneficios ofrecidos
por la empresa, como ser certificados como un Great Place to Work, una cultura laboral sana y el
énfasis en el trabajo en equipo. Ademas, buscar retener a los empleados mediante el desarrollo
personal y profesional, evidenciado por las capacitaciones semanales que se ofrecen y la
implementacion de un plan de carrera que brinde oportunidades de crecimiento dentro de la
organizacion, siempre y cuando se cumplan con las habilidades y competencias necesarias.
También valoramos los esfuerzos del departamento de recursos humanos en temas de bienestar,

como eventos para la familia y dias conmemorativos.

,Qué estrategias han implementado para promover el desarrollo profesional y el
crecimiento personal de los empleados dentro de la organizacion?

Hasta ahora, hemos estado trabajando en el desarrollo de un plan de carrera que busca
alinear la seleccion de personal y los perfiles de los puestos con el proposito de la compaiiia,

centrandonos en desarrollar las competencias necesarias para el crecimiento interno. Al tener
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como propdsito entretener con experiencias emocionantes, memorables e innovadoras, buscamos
contratar personas cuyo ADN esté alineado con la generacion de experiencias memorables y que
posean una actitud positiva para integrarse al equipo de Betplay. Valorizamos la proactividad y
la innovacion, buscando constantemente ideas nuevas entre nuestros empleados. Ademas,
estamos trabajando en ofrecer oportunidades de desarrollo profesional personalizado, adaptadas
a las necesidades y potencial de cada empleado. También estamos implementando un sistema
para clarificar los requisitos necesarios para moverse a otro cargo dentro de la organizacion, ya
sea horizontal o verticalmente, brindando asi transparencia y claridad en las oportunidades de
crecimiento. Por tltimo, estamos explorando la posibilidad de ampliar el plan de reconocimiento
"Heroes" a todas las areas de la empresa, no solo al servicio al cliente.

;De qué manera se llevan a cabo los procesos de evaluacion del rendimiento y la
retroalimentacion constructiva para fomentar el desarrollo personal y mejorar el
desempeiio del equipo?

En BetPlay Online, la gestion de evaluacion del desempefio y la retroalimentacion
constructiva se puede abordar alineandose con las necesidades del equipo y el crecimiento
individual. Esto incluye la implementacion de revisiones perioddicas del desempefio, donde se
destaquen tanto logros como areas de mejora.

,Como manejan los procesos de sucesion y planificacion de la carrera para
garantizar una fuerza laboral preparada y adaptable a futuras necesidades organizativas?

Para la planificacion de la sucesion y la carrera, BetPlay Online podria implementar un
programa estructurado que identifique y prepare talentos internos para roles clave. Esto implica
evaluar las competencias y el potencial de los empleados actuales, ofreciendo formacion y

experiencias relevantes para prepararlos para futuras responsabilidades. Es crucial también
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garantizar que este proceso sea transparente y basado en méritos, para fomentar un ambiente de
equidad y motivacion entre los empleados

. Como evalua BetPlay Online el impacto de las iniciativas de mejora continua en el
desarrollo profesional interno y qué beneficios ha observado como resultado de estas
acciones en el departamento de Recursos Humanos?

La evaluacion del impacto de las iniciativas de mejora continua en el desarrollo
profesional interno en BetPlay Online puede realizarse mediante el seguimiento y andlisis de
indicadores clave, como el aumento en la eficiencia operativa, la satisfaccion del empleado, y la
retencion del talento. También es importante recoger feedback directo de los empleados sobre
codmo estas iniciativas han afectado su desarrollo profesional. Observar como estas iniciativas
contribuyen al crecimiento de la empresa en términos de reputacion y participacion en el
mercado. Los beneficios pueden incluir un equipo mas comprometido y alineado con el

proposito de la empresa, mejorando la calidad de las experiencias ofrecidas a los clientes.

,Qué aspectos valoras mas en un plan de desarrollo profesional en tu empresa y qué

sugerencias tienes para fortalecerlos?

Desarrollar las competencias que necesita la gente, alineadas al propdsito de la
organizacion, esto es lo mas importante. Después del MBA entendi todo esto, uno se debe tomar
el tiempo para preguntarse cudles son las caracteristicas que necesita alguien para ser parte de
Betplay y que se alinee con el proposito de la empresa. Una persona puede ser muy buena
operativamente, pero si no se alinea con nuestro proposito, en especial si esta de cara al cliente.
Lo mas importante es desarrollar las competencias y seleccionar el personal teniendo en cuenta

el proposito de nuestra empresa. Las personas deben hacer match o click con el proposito
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(Cual es tu vision sobre el futuro del sector de entretenimiento, juegos en linea y
apuestas en Colombia, y como crees que BetPlay podria posicionarse como lider en este

mercado en términos de desarrollo profesional y competitividad empresarial?

La clave aqui es brindar experiencias. El futuro del sector se centra en la creacion de
experiencias emocionantes y memorables. Debemos enfocarnos en ser vistos como proveedores
de entretenimiento, no solo de apuestas. Esto implica desarrollar experiencias atractivas en
eventos y actividades diversas. Que la gente nos vea como una forma de entretenimiento y
emocion. No es lo mismo ver un partido de fatbol apostando Smil a no apostar nada. También
cambiar esa percepcion de la gente de que somos una industria mala, por ende nos involucramos

en eventos como Stereo Picnic, La Cordillera, el festival de parrilla y demas.

La empresa debe ampliar su alcance, atendiendo no solo a apostadores tradicionales sino
a un publico més amplio interesado en entretenimiento. Ademads, promovemos el juego
responsable, ofreciendo recursos y apoyo a quienes lo necesiten. Nos vemos haciendo apuestas
mas divertidas y diversificadas, como quien va a ser el ganador del desafio, quién va a ser la
proxima reina de belleza, quien va a ser el préximo ganador de los premios Oscar, esas cosas son

las que tenemos que ir desarrollando.



